STUDI KONFLIK PERAN DAN PENGARUHNYA TERHADAP 

TURNOVER INTENTION PEGAWAI RSUD WARAS WIRIS 

BOYOLALI by Febriyani, Dini & Fitri, Wulandari, S.E., M.Si.
i 
 
STUDI KONFLIK PERAN DAN PENGARUHNYA TERHADAP 
TURNOVER INTENTION PEGAWAI RSUD WARAS WIRIS 
BOYOLALI 
 
 
SKRIPSI 
 
 
Diajukan Kepada 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
Institut Agama Islam Negeri Surakarta 
Untuk Memenuhi Sebagian Persyaratan Guna 
Memperoleh Gelar Sarjana Ekonomi 
 
 
 
 
 
 
Oleh : 
 
DINI FEBRIYANI 
NIM. 13.22.1.1.039 
 
 
 
 
 
 
 
JURUSAN MANAJEMEN BISNIS SYARIAH 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 
INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI SURAKARTA 
2017 
ii 
 
ii 
 
  
iii 
 
iii 
 
 
 
 
 
]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]] 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
iv 
 
iv 
 
 
 
  
v 
 
v 
 
]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]
]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]
]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]
]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]
]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]
]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]]] 
  
vi 
 
vi 
 
vii 
 
vii 
 
MOTTO 
 
“Man Jadda Wa Jadda” 
(Barang siapa yang bersungguh-sungguh akan mendapatkannya) 
 
“Sesunggunya Allah tidak akan mengubah nasib suatu kaum sebelum mereka 
mengubah keadaan diri mereka sendiri”. (QS. Ar–Ra’d : 11) 
 
“Allah mencintai pekerjaan yang apabila bekerja ia menyelesaikannya  
dengan baik”. (HR. Thabrani) 
  
viii 
 
viii 
 
PERSEMBAHAN 
Kupersembahkan dengan segenap cinta dan doa 
Karya yang sederhana ini untuk: 
 
Bapak dan ibu yang sangat aku cintai  
Kakak dan Adikku tersayang 
Sahabat-sahabatku 
yang selalu memberikan doa, semangat dan kasih sayang  
yang tulus dan tiada ternilai besarnya 
Terimakasih… 
 
 
 
  
ix 
 
ix 
 
KATA PENGANTAR 
Assalamu’alaikum Wr. Wb. 
 Segala puji dan syukur bagi Allah SWT yang telah melimpahkan rahmat, 
karunia dan hidayah-Nya, sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi yang 
berjudul “Studi Konflik Peran dan Pengaruhnya terhadap Turnover Intention 
Pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali”. Skripsi ini disusun untuk menyelesaikan 
Studi Jenjang Strata 1 (S1) Jurusan Manajemen Bisnis Syariah, Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Islam Institut Agama Islam Negeri Surakarta. 
 Penulis menyadari sepenuhnya, telah banyak mendapatkan dukungan, 
bimbingan dan dorongan dari berbagai pihak yang telah menyumbangkan pikiran, 
waktu, tenaga dan sebagainya. Oleh karena itu, pada kesempatan ini dengan 
setulus hati penulis mengucapkan terimakasih kepada: 
1. Dr. Mudofir, M.Pd., selaku Rektor Institut Agama Islam Negeri Surakarta. 
2. Drs. H. Sri Walyoto, MM., Ph.D., selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Islam. 
3. Datien Eriska Utami, SE, M.Si., selaku Ketua Jurusan Manajemen Bisnis 
Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
4. Fitri Wulandari, S.E., M.Si., selaku dosen Pembimbing akademik Jurusan 
Manajemen Bisnis Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam sekaligus 
dosen Pembimbing Skripsi yang telah memberikan banyak perhatian dan 
bimbingan selama penulis meyelesaikan skripsi. 
x 
 
x 
 
5. Biro Skripsi Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam atas bimbingannya dalam 
menyelesaikan skripsi. 
6. Direktur Rumah Sakit Umum Daerah Waras Wiris Kabupaten Boyolali yang 
telah memberikan ijin kepada penulis untuk mengadakan penelitian di rumah 
sakit tersebut. 
7. Bapak dan Ibu Dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta 
yang telah memberikan bekal ilmu yang bermanfaat bagi penulis. 
8. Ibu dan Bapakku, terimakasih atas cinta dan pengorbanan yang tiada 
habisnya, juga terimakasih untuk menyelipkan namaku disetiap do’a dan 
nafasmu. 
9. Sahabat dan teman-teman angkatan 2013 terkhusus kelas MBS A yang telah 
memberikan semangat, keceriaan kepada penulis selama menempuh studi di 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta. 
Terhadap semuanya tiada kiranya penulis dapat membalasnya, hanya do’a 
serta puji syukur kepada Allah SWT, semoga memberikan balasan kebaikan 
kepada semuanya. Amin. 
Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 
Surakarta, 26 Oktober 2017 
 
Penulis 
xi 
 
xi 
 
ABSTRACT 
 
 This study aims to determine the effect of role conflict on turnover intention 
by paying attention to organizational commitment as intervening variable and to 
know influence of role conflict to organizational commitment. 
 The technique in sampling is probability sampling with 117 respondents 
that is staff of RSUD Waras Wiris Boyolali. This research uses three variables: 
endogenous variable, exogenous variable, and intervening variable. 
 Endogenous variables are turnover intention, exogenous variables are role 
conflict as well as organizational commitment as intervening variable. The 
method used is quantitative research method. The data obtained were analyzed by 
using SEM (Structural Equation Modeling) analysis technique with AMOS 
application program ver 21.0. 
 The results showed that role conflict had a significant negative effect on 
organizational commitment and had a significant positive effect on turnover 
intention. Organizational commitment has a significant negative effect on 
turnover intention. 
 
Keywords: role conflict, organizational commitment, turnover intention, 
Structural Equation Modeling (SEM) 
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara konflik peran 
terhadap turnover intention dengan memperhatikan komitmen organisasi sebagai 
variabel intervening dan untuk mengetahui pengaruh konflik peran terhadap 
komitmen organisasi. 
Teknik dalam pengambilan sampel adalah probability sampling dengan 
117 responden yaitu pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali. Penelitian ini 
menggunakan tiga variabel yaitu variabel endogen, variabel eksogen, dan variabel 
intervening. 
Variabel endogen adalah turnover intention, variabel eksogen adalah 
konflik peran serta komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Metode 
yang digunakan adalah metode penelitian kuantitatif. Data yang diperoleh 
dianalisis dengan menggunakan teknik analisis SEM (Structural Equation 
Modelling) dengan aplikasi program AMOS ver 21.0.   
Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik peran berpengaruh signifikan 
negatif terhadap komitmen organisasi dan berpengaruh signifikan positif terhadap 
turnover intention. Komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention.  
 
Kata Kunci: konflik peran, komitmen organisasi, turnover intention, Structural 
Equation Modelling (SEM) 
  
xiii 
 
xiii 
 
DAFTAR ISI 
 
HALAMAN JUDUL ...........................................................................................i 
HALAMAN PERSETUJUAN PEMBIMBING .................................................ii 
HALAMAN PERSETUJUAN BIRO SKRIPSI .................................................iii 
HALAMAN PERNYATAAN BUKAN PLAGIASI ..........................................iv 
HALAMAN NOTA DINAS ...............................................................................v 
HALAMAN PENGESAHAN MUNAQOSAH  .................................................vi 
HALAMAN MOTTO .........................................................................................vii 
HALAMAN PERSEMBAHAN .........................................................................viii 
KATA PENGANTAR ........................................................................................ix 
ABSTRACT ..........................................................................................................xi 
ABSTRAK ..........................................................................................................xii 
DAFTAR ISI .......................................................................................................xiii 
DAFTAR TABEL ...............................................................................................xvi 
DAFTAR GAMBAR ..........................................................................................xvii 
DAFTAR LAMPIRAN .......................................................................................xviii 
BAB I PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang  ........................................................................................1 
1.2 Identifikasi Masalah .................................................................................5 
1.3 Batasan Masalah .......................................................................................6 
1.4 Rumusan Masalah ....................................................................................6 
1.5 Tujuan Penelitian ......................................................................................6 
1.6 Manfaat penelitian  ...................................................................................7 
1.7 Jadwal Penelitian ......................................................................................7 
1.8 Sitematika Penulisan ................................................................................8 
BAB II LANDASAN TEORI 
2.1 Kajian Teori  .............................................................................................9 
2.1.1 Turnover Intention ............................................................................9 
2.1.2 Komitmen Organisasi  ......................................................................12 
xiv 
 
xiv 
 
2.1.3 Konflik Peran  ...................................................................................16 
2.1.3.1 Konflik Dalam Perspektif Islam  ............................................20 
2.2 Penelitian yang Relevan  ..........................................................................21 
2.3 Kerangka Berfikir  ....................................................................................25 
2.4 Hipotesis ...................................................................................................25 
BAB III METODE PENELITIAN  
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian .................................................................27 
3.2 Jenis Penelitian .........................................................................................27 
3.3 Populasi, Sampel dan Tehnik Pengambilan Sampel ................................27 
3.4 Data dan Sumber Data ..............................................................................28 
3.5 Teknik Pengumpulan Data .......................................................................29 
3.6 Variabel Penelitian  ..................................................................................30 
3.7 Definisi Operasional Variabel ..................................................................30 
3.7.1 Turnover Intention ............................................................................30 
3.7.2 Komitmen Organisasi .......................................................................31 
3.7.3 Konflik Peran  ...................................................................................31 
3.8 Teknik Analisis Data ................................................................................32 
3.8.1 Metode Analisa Data ........................................................................32 
3.8.2 Evaluasi Kriteria Goodness of fit ......................................................33 
3.8.3 Uji Asumsi SEM  ..............................................................................36 
3.8.4 Uji Hipotesis  ....................................................................................38 
3.8.5 Uji Sobel Test  ..................................................................................39 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1 Gambaran Umum Penelitian ...................................................................40 
4.1.1 Nama dan Alamat Perusahaan ..........................................................40 
4.1.2 Sejarah Berdiri ..................................................................................40 
4.1.3 Visi, Misi dan Motto .........................................................................41 
4.1.4 Pengembangan Sumber Daya Manusia ............................................42 
4.1.5 Produk Jasa .......................................................................................42 
4.1.6 Struktur Organisasi ...........................................................................44 
4.1.7 Distribusi Data Penelitian .................................................................44 
xv 
 
xv 
 
4.2 Pengujian dan Hasil Penelitian................................................................45 
4.2.1 Hasil Analisis Deskriptif...................................................................45 
4.2.2 Uji Instrumen ....................................................................................48 
4.2.3 Hasil Analisis Data Uji Model Struktural .........................................55  
4.2.4 Uji Asumsi SEM ..............................................................................58 
4.2.5 Uji Hipotesis .....................................................................................62 
4.2.6 Uji Analisis Pengaruh Langsung, Tidak Langsung dan Total ..........63 
4.3 Pembahasan Hasil Analisis Data............................................................66 
4.3.1 Konflik Peran terhadap Komitmen Organisasi .................................66 
4.3.2 Konflik Peran terhadap Turnover Intention ......................................67 
4.3.3 Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention .........................68 
BAB V PENUTUP 
5.1 Kesimpulan ............................................................................................69 
5.2 Keterbatasan Penelitian ..........................................................................70 
5.3 Saran ......................................................................................................70 
DAFTAR PUSTAKA  ........................................................................................72 
LAMPIRAN ........................................................................................................76  
 
  
xvi 
 
xvi 
 
DAFTAR TABEL 
Tabel 1.1 Data Jumlah pegawai RSUD Waras Wiris yang Keluar .....................3 
Tabel 4.1 Hasil Distribusi Kuesioner ..................................................................45 
Tabel 4.2 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin .............................45 
Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Usia ....................................46 
Tabel 4.4 Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir ...................47 
Tabel 4.5 Distribusi Responden Berdasarkan Lama Kerja .................................47 
Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas Instrumen Konflik Peran ......................................49 
Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas Instrumen Komitmen Organisasi .........................50 
Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas Instrumen Turnover Intention ..............................52 
Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Konflik Peran ..................................53 
Tabel 4.10 Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Komitmen Organisasi ...................54 
Tabel 4.11 Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Turnover Intention ........................54 
Tabel 4.12 Hasil Pengujian Goodness-of-Fit Model...........................................55 
Tabel 4.13 Assessment of normality ....................................................................59 
Tabel 4.14 Assessment of normality ....................................................................60 
Tabel 4.15 Z-Score Outlier .................................................................................61 
Tabel 4.16 Determinant of sample covariance matriks ......................................62 
Tabel 4.17 Regression Weight.............................................................................62 
Tabel 4.18 Pengaruh Langsung Antar Variabel ..................................................63 
Tabel 4.19 Pengaruh Tidak Langsung Antar variabel ........................................65 
Tabel 4.20 Pengaruh Total Antar Variabel .........................................................65 
 
  
xvii 
 
xvii 
 
DAFTAR GAMBAR 
Gambar 2.1. Kerangka Berfikir ...........................................................................25 
Gambar 4.1. Struktur Organisasi .........................................................................44 
Gambar 4.2. Full Structural Model .....................................................................55 
 
  
xviii 
 
xviii 
 
DAFTAR LAMPIRAN  
Lampiran 1 : Jadwal Penelitian ...........................................................................77 
Lampiran 2 : Surat Penelitian ..............................................................................79 
Lampiran 3 : Kuesioner Penelitian ......................................................................80 
Lampiran 4 : Tabulasi Data Penelitian ................................................................84 
Lampiran 5 : Hasil output AMOS ........................................................................90 
Lampiran 6 : Daftar Riwayat Hidup ...................................................................103 
 
1 
 
 
 
BAB I 
  PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
Perubahan globalisasi dan peningkatan ilmu pengetahuan dan teknologi 
yang sangat cepat mendorong masyarakat untuk semakin kritis dalam hal memilih 
layanan kesehatan. Hal ini mengakibatkan para penyedia jasa rumah sakit 
berlomba-lomba untuk memberikan pelayanan kesehatan kepada masyarakat 
semaksimal mungkin, salah satunya dengan meningkatkan sumber daya manusia 
(SDM). 
Sumber daya manusia adalah faktor yang utama karena menjadi penggerak 
roda organisasi dalam mencapai dan mewujudkan tujuan serta sasaran yang 
ditetapkan. Pegawai sebagai sumber daya utama bagi organisasi selalu dituntut 
untuk memberikan kinerja yang optimal. Permasalahan sumber daya manusia 
yang sering terjadi dan dapat menghambat kinerja sebuah rumah sakit diantaranya 
adalah masalah turnover yang tinggi (Sari et al., 2015). 
Masalah turnover pegawai merupakan masalah klasik yang telah terjadi 
pada organisasi-organisasi sejak dulu begitu pula dengan rumah sakit. Dengan 
adanya pegawai yang mengajukan permohonan untuk berhenti merupakan hal 
yang tidak mungkin dicegah dan pasti selalu terjadi dalam organisasi. Pergantian 
pegawai atau keluar masuknya pegawai dari organisasi adalah suatu fenomena 
penting dalam suatu organisasi, adakalanya pergantian pegawai memiliki dampak 
positif, namun sebagian besar pergantian pegawai membawa pengaruh kurang 
baik bagi organisasi (Nasution, 2009). 
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Turnover adalah pengunduran diri secara permanen baik secara sukarela 
ataupun tidak sukarela dari suatu organisasi (Robbins dan Judge, 2008: 38). 
Menurut Sari et al., (2015) turnover intention menggambarkan pikiran individu 
untuk keluar, mencari pekerjaan di tempat lain, serta keinginan untuk 
meninggalkan organisasi. Turnover terjadi pada saat karyawan meninggalkan 
organisasi dan harus ada yang menggantikannya. Menurut Toly (2001) faktor-
faktor penyebab turnover diantaranya yaitu komitmen organisasi dan konflik 
peran.    
Komitmen organisasi merupakan tingkat kepercayaan dan penerimaan 
tenaga kerja terhadap tujuan organisasi dan berkeinginan untuk tetap berada 
dalam organisasi tersebut. Komitmen organisasi juga memberi titik berat secara 
khusus pada keberlanjutan faktor komitmen yang menyarankan keputusan 
tersebut untuk tetap atau meninggalkan organisasi yang tergambar pada statistik 
ketidakhadiran dan masuk-keluar karyawan. Seseorang yang kurang berkomitmen 
pada organisasi akan terlihat menarik diri dari organisasi baik melalui 
ketidakhadiran atau masuk-keluar (Mathis dan Jackson, 2001: 99-100).  
Komitmen organisasi juga berhubungan terhadap konflik peran. Menurut 
hasil penelitian Rulestri dan Eryanto (2013) konflik peran berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasi artinya jika konflik peran meningkat maka 
komitmen organisasi akan menurun, sehingga mengakibatkan turnover intention 
karyawan. 
Pemahaman mengenai konflik peran sebagai bentuk kebingungan peran 
yang harus dilakukan oleh karyawan. Adanya instruksi ganda yang saling berbeda 
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dan harus dilakukan pada waktu bersamaan merupakan refleksi dari konflik peran. 
Konflik peran secara khusus juga dilihat sebagai bentuk ketidaksesuaian antara 
peran yang harus dilakukan dan tuntutan pekerjaan yang seharusnya dilakukan 
berdasarkan sebuah standar profesional tertentu yang diyakini dan dianut oleh 
karyawan (Rosally dan Jogi, 2015). 
Konflik peran adalah stressor yang meningkat ketika seseorang menerima 
pesan-pesan yang tidak cocok berkenaan dengan perilaku peran yang sesuai. 
Seorang individu merasakan konflik peran ketika memenuhi satu deretan harapan 
tentang konflik pekerjaan dengan memenuhi kepada sederetan harapan lainnya 
(Gibson et al., 1996: 345). 
Berdasarkan teori diatas turnover pegawai dapat menelan biaya yang 
tinggi, oleh karena itu organisasi perlu menguranginya sampai pada tingkat-
tingkat yang dapat diterima. Permasalahan turnover juga dialami oleh pegawai 
RSUD Waras Wiris Boyolali. 
Tabel 1.1 
Data Jumlah pegawai RSUD Waras Wiris yang Keluar 
Tahun 2015-2017 
 
Tahun  Pegawai Masuk Pegawai Keluar Total Pegawai 
2015 3 3 orang 160 
2016 1 3 orang 158 
  2017* - 7 orang 151 
Sumber: RSUD Waras Wiris 
Ket: * = sampai bulan juni 
Berdasarkan data pada Tabel 1.1 terlihat bahwa tahun 2015 pegawai yang 
keluar 3 orang, tahun 2016 yang keluar 3 orang dan tahun 2017 pegawai yang 
4 
 
 
 
keluar 7 orang. Peningkatan jumlah pegawai yang keluar terjadi pada tahun 2017 
yang terhitung sampai bulan juni.  
Penyebab meningkatnya turnover pegawai pada tahun 2017 ini 
dikarenakan beberapa pegawai pindah kerja karena atas permintaan sendiri 
dengan alasan ikut keluarga pindah ketempat lain. Meskipun jumlah pegawai 
yang keluar tidak begitu signifikan, tetapi mengingat RSUD Waras Wiris yang 
baru beroperasi kurang lebih dua tahun tetapi terjadi peningkatan pegawai dari 
tahun sebelumnya ketika masih di RSUD Banyudono harus segera mendapat 
perhatian dari pihak rumah sakit. 
Dilihat dari penjelasan tersebut dapat diketahui bahwa komitmen beberapa 
pegawai di RSUD Waras Wiris yang masih terbilang rendah. Hal ini bisa dilihat 
dari penyebab beberapa pegawai yang pindah kerja dengan alasan keluarga dan 
hal ini juga terjadi oleh beberapa pegawai yang masih proses mengajukan untuk 
pindah kerja ketempat lain. 
Fenomena turnover intention yang terjadi di RSUD Waras Wiris yang 
dilakukan beberapa pegawai yang pindah kerja atas permintaan sendiri membawa 
dampak negatif bagi organisasi, karena telah melanggar kesepakatan atau 
perjanjian yang telah disetujui diawal dan dapat mengganggu kinerja pegawai 
lainnya. Pegawai yang kurang memiliki komitmen terhadap rumah sakit juga 
dapat mengganggu pelayanan di rumah sakit.   
Dari penjelasan diatas mengindikasikan adanya konflik peran yang sedang 
dialami oleh pegawai di RSUD Waras Wiris Boyolali yang menyebabkan 
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kurangnya komitmen terhadap organisasi yang menimbulkan keinginan pegawai 
untuk pindah kerja (turnover intention).  
Maka dalam penelitian ini bermaksud untuk mengetahui apakah pegawai 
di RSUD Waras Wiris memiliki konflik peran yang dapat meningkatkan turnover 
intention pegawai. Dengan demikian penelitian ini mengambil judul “STUDI 
KONFLIK PERAN DAN PENGARUHNYA TERHADAP TURNOVER 
INTENTION PEGAWAI”. 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka identifikasi masalah 
yang dapat disimpulkan bahwa peningkatan jumlah pegawai yang keluar terjadi 
pada tahun 2017 yang terhitung sampai bulan juni. Penyebab meningkatnya 
turnover pegawai pada tahun 2017 ini dikarenakan beberapa pegawai pindah kerja 
karena atas permintaan sendiri dengan alasan ikut keluarga pindah ketempat lain.  
Meskipun jumlah pegawai yang keluar tidak begitu signifikan, tetapi 
mengingat RSUD Waras Wiris yang baru beroperasi kurang lebih dua tahun tetapi 
terjadi peningkatan pegawai dari tahun sebelumnya harus segera mendapatkan 
perhatian dari pihak rumah sakit karena apabila tidak ditangani secara serius akan 
berdampak negatif bagi kinerja pegawai lainnya dan juga pelayanan di rumah 
sakit untuk kedepannya. 
Pada pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali terdapat indikasi adanya 
konflik peran yang menyebabkan kurangnya komitmen terhadap organisasi yang 
dapat mengakibatkan pegawai memiliki keinginan untuk pindah kerja (turnover 
intention). 
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1.3 Batasan Masalah 
Terkait dengan luasnya lingkup permasalahan dan waktu serta keterbatasan 
dalam penelitian yang dilakukan, maka peneliti dibatasi pada variabel penelitian 
dan analisis pengujian tingkat pengaruh variabel konflik peran, komitmen 
organisasi terhadap turnover intention pada pegawai RSUD Waras Wiris. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Berdasarkan penjabaran yang telah dijelaskan diatas maka perumusan masalah 
yang dapat diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  
1. Apakah konflik peran berpengaruh terhadap komitmen organisasi pegawai 
RSUD Waras Wiris? 
2. Apakah konflik peran berpengaruh terhadap turnover intention pegawai RSUD 
Waras Wiris? 
3. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention pegawai 
RSUD Waras Wiris? 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Dari perumusan masalah tersebut maka tujuan dari penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui pengaruh konflik peran terhadap komitmen organisasi 
pegawai RSUD Waras Wiris. 
2. Untuk mengetahui pengaruh konflik peran terhadap turnover intention pegawai 
RSUD Waras Wiris. 
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3. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention 
pegawai RSUD Waras Wiris. 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi yang 
membutuhkan. Adapun manfaat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Bagi Peneliti 
Dapat memperluas ilmu pengetahuan dan wawasan keilmuan serta sebagai 
dasar perbandingan sejauh mana teori-teori yang diperoleh selama kuliah, 
sehingga dapat diketahui relevansi teori dengan kondisi yang ada di lapangan. 
2. Bagi Akademisi 
Diharapkan penelitian ini dapat menjadi bahan referensi bagi penelitian-
penelitian selanjutnya dan diharapkan penelitian selanjutnya mampu 
memperbaiki dan menyempurnakan kelemahan dalam penelitian ini.  
3. Bagi Praktisi 
Penelitian ini bertujuan memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai 
pengaruh variabel konflik peran terhadap turnover intention melalui 
intervening komitmen organisasi. Dengan hasil yang ada, diharapkan sebagai 
pertimbangan bagi RSUD Waras Wiris untuk bisa meningkatkan komitmen 
organisasi pegawai serta meminimalisir dan menekan angka turnover 
intention pegawai. 
 
1.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir 
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1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
Sistematika penulisaan dalam bab ini dibagi menjadi lima bab dengan 
susunan sebagai berikut: 
BAB I PENDAHULUAN 
Bab ini berisi tentang latar belakang masalah, identifikasi masalah, batasan 
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, jadwal 
penelitian, dan sistematika penulisan skripsi. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Bab ini berisi tentang kajian teori, hasil penelitian yang relevan, kerangka berfikir, 
dan hipotesis. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini berisi tentang waktu dan wilayah penelitian, jenis penelitian, populasi, 
sampel, teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, teknik pengumpulan 
data, variabel penelitian, definisi operasional variabel, dan teknik analisis data. 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Dalam bab ini berisi tentang gambaran umum penelitian, pengujian dan hasil 
analisis data, pembahasan hasil analisis (pembuktian hasil hipotesis). 
BAB V PENUTUP  
Berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian, dan saran. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Kajian Teori  
2.1.1 Turnover Intention 
Adanya karyawan yang mengajukan permohonan untuk berhenti 
merupakan hal yang tidak mungkin dicegah dan pasti selalu terjadi dalam 
organisasi. Berbagai alasan digunakan untuk mengajukan permohonan berhenti, 
seperti alasan pribadi, pertimbangan keluarga atau karena pindah bekerja ke 
tempat lain atau organisasi lain. Pada tingkat tertentu terjadinya turnover 
merupakan hal yang wajar, bahkan terkadang perlu terjadi. Dikatakan demikian 
karena untuk memenuhi tuntutan dinamika organisasi diperlukan tenaga baru 
yang mampu membawa perspektif baru, keahlian dan keterampilan baru, teknik 
baru dan metode kerja baru (Siagian, 2001: 59). 
Menurut Mathis dan Jackson (2001: 102) turnover terjadi pada saat 
karyawan meninggalkan organisasi dan harus ada yang menggantikannya. 
Turnover yang tinggi menimbulkan biaya yang tinggi, salah satunya berpengaruh 
terhadap produktivitas. Karyawan yang yang berkeinginan meninggalkan 
organisasi disebabkan beberapa faktor antara lain kurang tantangan, kesempatan 
yang lebih baik di tempat lain, gaji, pengawasan, letak geografis dan tekanan. 
Menurut Sari et al., (2015) turnover intention menggambarkan pikiran 
individu untuk keluar, mencari pekerjaan di tempat lain, serta keinginan untuk 
meninggalkan organisasi. Sedangkan Robbins dan Judge (2008: 38) menjelaskan 
bahwa turnover adalah pengunduran diri secara permanen baik secara sukarela 
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ataupun tidak sukarela dari suatu organisasi. Tingkat turnover yang tinggi 
mengakibatkan bengkaknya biaya perekrutan, seleksi, dan biaya pelatihan. 
Turnover  yang tinggi pada suatu organisasi, menunjukkan bahwa organisasi 
tersebut perlu diperbaiki kondisi kerjanya atau cara pembinaannya (Martoyo, 
2000: 35). 
Menurut Toly (2001) faktor-faktor yang menyebabkan turnover intention 
ada delapan faktor, yaitu: 
1. Kepuasan kerja 
Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional para karyawan 
memandang pekerjaan mereka apakah menyenangkan atau tidak 
menyenangkan. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 
pekerjaannya. Hal ini dapat terlihat dari sikap positif karyawan terhadap 
pekerjaannya dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya 
(Handoko, 2001: 193). 
2. Komitmen organisasi 
Komitmen organisasi adalah keinginan, kemauan, dedikasi, loyalitas, 
dan/atau kepercayaan yang kuat dalam bekerja yang menunjukkan keinginan 
tetap menjadi bagian dari anggota organisasi dengan mau menerima nilai dan 
tujuan organisasi, dan bekerja untuk kepentingan organisasi (Kaswan, 2015: 
126). 
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3. Kepercayaan organisasi 
Kepercayaan organisasi merupakan gambaran dari kemampuan yang 
diperlihatkan oleh organisasi untuk memenuhi komitmen organisasi tersebut 
terhadap karyawannya (Steers 1977). 
4. Job insecurity 
Job insecurity merupakan ketidakberdayaan seseorang secara terus menerus 
dalam mewujudkan keinginannya pada sebuah situasi kerja yang menakutkan 
(Greenhalg dan Rosenblatt 1984). 
5. Konflik peran 
Konflik peran adalah stressor yang meningkat ketika seseorang menerima 
pesan-pesan yang tidak cocok berkenaan dengan perilaku peran yang sesuai. 
Seorang individu merasakan konflik peran ketika memenuhi satu deretan 
harapan tentang konflik pekerjaan dengan memenuhi kepada sederetan 
harapan lainnya (Gibson et al., 1996: 345). 
6. Ketidakjelasan peran 
Ketidakjelasan peran adalah tidak adanya pengetahuan seseorang tentang hak 
dan kewajiban mereka dalam mengerjakan suatu pekerjaan (Gibson et al., 
1996: 346). Ketidakjelasan peran ini terjadi karena anggota tatanan peran 
tidak berhasil dalam menyampaikan kepada penerima peran ekspektasi yang 
mereka miliki atau informasi yang dibutuhkan untuk melakukan peran 
tersebut (Kreitner & Kinicki, 2014: 16). 
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7. Locus of control 
Locus of control atau lokus kendali merupakan tingkat dimana individu 
meyakini bahwa mereka adalah penentu nasib mereka sendiri (Robbins & 
Judge, 2008: 138). 
8. Perubahan organisasional 
Perubahan organisasional merupakan berbagai kejadian yang secara potensial 
dapat mempengaruhi sikap dan persepsi karyawan sehingga dapat 
menyebabkan perubahan yang signifikan dalam organisasi. Kejadian-kejadian 
tersebut antara lain meliputi merger, perampingan (downsizing), reorganisasi, 
teknologi baru, dan pergantian manajemen (Greenhalg dan Rosenblatt,  
1984). 
 
2.1.2 Komitmen Organisasi 
Komitmen menurut Ivancevich et al., (2006: 234) adalah perasaan 
identifikasi, keterlibatan, dan kesetiaan yang dinyatakan karyawan terhadap 
perusahaan. Dengan demikian, komitmen terhadap organisasi mencakup tiga 
sikap: (a) perasaan identifikasi dengan tujuan organisasi, (b) perasaan terlibat 
dalaam tugas-tugas organisasi, dan (c) perasaan setia dalam organisasi. Orang 
yang memiliki komitmen pada organisasi cenderung tidak berhenti dan menerima 
pekerjaan lain. 
Komitmen organisasi adalah tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga 
kerja terhadap tujuan organisasi dan berkeinginan untuk tetap berada dalam 
organisasi tersebut. Komitmen organisasi juga memberi titik berat secara khusus 
pada keberlanjutan faktor komitmen yang menyarankan keputusan tersebut untuk 
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tetap atau meninggalkan organisasi yang tergambar pada statistik ketidakhadiran 
dan masuk-keluar karyawan. Seseorang yang kurang berkomitmen pada 
organisasi akan terlihat menarik diri dari organisasi baik melalui ketidakhadiran 
atau masuk-keluar (Mathis dan Jackson, 2001: 99-100). 
Menurut Kreitner dan Kinicki (2014: 165) komitmen organisasi 
mencerminkan tingkatan di mana seseorang mengenali sebuah organisasi dan 
tujuan-tujuannya. Hal ini merupakan sikap kerja yang penting karena orang-orang 
yang memiliki komitmen terhadap organisasi diharapkan bisa menunjukkan usaha 
yang lebih keras lagi dalam bekerja demi tercapainya tujuan organisasi dan 
memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap bekerja di suatu perusahaan.  
Sedangkan Wibowo (2007: 431), menjelaskan bahwa komitmen organisasi 
adalah perasaan, sikap, dan perilaku individu yang memposisikan dirinya menjadi 
bagian dari organisasi, terlibat dalam berbagai kegiatan organisasi serta loyal 
terhadap organisasi untuk mencapai tujuan tertentu.  
Menurut Robbins dan Judge (2008: 100-101) komitmen organisasi adalah 
suatu keadaan sampai mana seorang karyawan memihak sebuah organisasi 
tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan dirinya 
sebagai anggota dalam organisasi tersebut. Jadi dapat dikatakan bahwa 
keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu dari 
seorang individu, sementara komitmen organisasi yang tinggi berarti memihak 
organisasi yang merekrut individu tersebut. 
Komitmen organisasi menurut Djati dan Khusaini (2003) adalah suatu 
kondisi yang dirasakan oleh karyawan yang dapat menimbulkan perilaku positif 
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yang kuat terhadap organisasi kerja yang dimilikinya. Menurut Rosally dan Jogi 
(2015) komitmen organisasi adalah kesatuan antara kerja keras, dan kesetiaan 
terhadap organisasi. Kerja keras disini merupakan perwujudan dari sebuah niat 
dari karyawan untuk ikut memberikan kontribusi bagi organisasi demi kemajuan 
organisasi serta kesetiaan ini merupakan kerelaan bekerja untuk kemajuan 
organisasi. 
Mayer dan Allen (1991) mengklasifikasikan komitmen organisasi ke dalam 
tiga dimensi, yaitu: 
1. Komitmen Afektif 
Komitmen ini menunjukkan kuatnya perasaan emosional untuk organisasi dan 
keyakinan dalam nilai-nilainya supaya tujuan dan keinginan untuk tetap di 
organisasi dapat terwujud. Komitmen afektif dapat timbul pada diri seorang 
karyawan dikarenakan adanya karakteristik individu, karakteristik struktur 
organisasi, signifikansi tugas, berbagai keahlian, umpan balik dari pemimpin, 
dan keterlibatan dalam manajemen. Karyawan yang memiliki komitmen afektif 
akan cenderung untuk tetap dalam satu organisasi karena mereka mempercayai 
sepenuhnya misi yang dijalankan oleh organisasi. 
2. Komitmen Normatif 
Komitmen ini menjelaskan kewajiban untuk bertahan dengan organisasi untuk 
alasan-alasan moral atau etis. Penyebab timbulnya komitmen ini adalah 
tuntutan sosial yang merupakan hasil pengalaman seseorang dalam berinteraksi 
dengan sesama atau munculnya kepatuhan yang permanen terhadap seorang 
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panutan atau pemilik organisasi dikarenakan balas jasa, respek sosial, budaya 
atau agama. 
3. Komitmen Berkelanjutan 
Komitmen ini berhubungan dengan nilai ekonomi yang dirasa dengan bertahan 
dalam sebuah organisasi bila dibandingkan dengan meninggalkan organisasi 
tersebut, seperti gaji, fasilitas, dan yang lainnya. Hal-hal yang menyebabkan 
adanya komitmen berkelanjutan antara lain adalah umur, jabatan, dan berbagai 
fasilitas serta berbagai tunjangan yang diperoleh. Komitmen ini akan menurun 
jika terjadi pengurangan terhadap berbagai fasilitas dan kesejahteraan yang 
diperoleh karyawan. 
Beberapa penelitian yang menjelaskan pengaruh komitmen afektif, 
normatif dan berkelanjutan terhadap turnover intention antara lain pada penelitian 
Widaharthana (2012) komitmen afektif terhadap perubahan berpengaruh negatif 
dan secara statistik signifikan pada turnover intention, komitmen normatif 
terhadap perubahan berpengaruh negatif namun secara statistik tidak signifikan 
pada turnover intention, komitmen berkelanjutan terhadap perubahan berpengaruh 
positif namun secara statistik tidak signifikan pada turnover intention. 
 Pada penelitian Satwari et al., (2016) komitmen afektif berpengaruh tidak 
signifikan terhadap turnover intention, komitmen normatif berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intention, komitmen berkelanjutan berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intention, komitmen afektif, komitmen normatif, dan komitmen 
berkelanjutan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 
Dari hasil penelitian tersebut ketiga dimensi dari komitmen organisasi yaitu 
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komitmen afektif, normatif, dan berkelanjutan memiliki pengaruh terhadap 
turnover intention. 
 
2.1.3 Konflik Peran 
Konflik dapat terjadi ketika kebutuhan dan tujuan dari seorang individu di 
dalam organisasi tidak dapat disesuaikan dengan tujuan organisasi. Konflik dapat 
terjadi secara vertikal antara karyawan dengan aturan maupun horizontal antar 
sesama karyawan (Siswanto dan Sucipto, 2008: 183). 
Menurut Robbins & Judge (2008: 173) konflik adalah sebuah proses yang 
dimulai ketika salah satu pihak memiliki persepsi bahwa pihak lain 
mempengaruhi secara negatif atau akan memengaruhi secara negatif pada sesuatu 
yang menjadi perhatian dan kepentingan pihak pertama. 
Selanjutnya Kinicki dan Kreitner (2014: 15) menyatakan bahwa ketika 
individu merasakan adanya tuntutan yang saling bertentangan dari orang-orang di 
sekitar maka individu tersebut sedang mengalami konflik peran. Konflik peran 
juga dialami individu ketika nilai-nilai internal, etika, atau standar dirinya 
bertabrakan dengan tuntutan yang lainnya. 
Konflik peran menurut Gibson et al., (1996: 345) adalah stressor yang 
meningkat ketika seseorang menerima pesan-pesan yang tidak cocok berkenaan 
dengan perilaku peran yang sesuai. Seorang individu merasakan konflik peran 
ketika memenuhi satu deretan harapan tentang konflik pekerjaan dengan 
memenuhi kepada sederetan harapan lainnya. 
Konflik peran adalah suatu gejala psikologis yang dialami oleh anggota 
organisasi yang bisa menimbulkan rasa tidak nyaman dalam bekerja (Rizzo et al., 
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1970). Griffin (2004: 139) mendefinisikan konflik peran muncul ketika pesan-
pesan dan isyarat-isyarat yang membentuk peran telah dikirimkan dengan jelas 
tetapi  tetapi saling bertentangan. 
Menurut Muchlas (2008: 455-456) menjelaskan bentuk konflik peran yang 
dialami individu ada tiga, yaitu: 
1. Konflik antara orang dan peran 
Konflik ini terjadi antara kepribadian dan ekspektasi peran yang tidak sesuai. 
2. Konflik dalam peran (intrarole) 
Konflik ini muncul karena adanya ekspektasi yang saling bertentangan, 
bagaimana peran yang diberikan itu sebaiknya dijalankan. 
3. Konflik antarperan (interrole) 
Konflik ini muncul karena adanya persyaratan-persyaratan yang berbeda antara 
dua atau lebih peran yang harus dijalankan pada saat yang sama. Peran-peran 
ditempat kerja seringkali menimbulkan konflik dengan peran-peran di luar 
tempat kerja.  
Pemahaman mengenai konflik peran sebagai bentuk kebingungan peran 
yang harus dilakukan oleh karyawan. Adanya instruksi ganda yang saling berbeda 
dan harus dilakukan pada waktu bersamaan merupakan refleksi dari konflik peran. 
Konflik peran secara khusus juga dilihat sebagai bentuk ketidaksesuaian antara 
peran yang harus dilakukan dan tuntutan pekerjaan yang seharusnya dilakukan 
berdasarkan sebuah standar profesional tertentu yang diyakini dan dianut oleh 
karyawan (Rosally dan Jogi, 2015). 
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Menurut Martins et al., (2002) konflik peran terdiri dari dua dimensi yaitu 
konflik pekerjaan-keluarga dan konflik keluarga-pekerjaan 
1) Konflik Pekerjaan-Keluarga (work family-conflict) 
Konflik pekerjaan-keluarga adalah salah satu dari bentuk interrole conflict 
yaitu tekanan atau ketidakseimbangan peran antara peran dipekerjaan dengan 
peran didalam keluarga (Buhali & Margaretha, 2013). 
 Konflik pekerjaan-keluarga adalah masalah yang paling sering dihadapi 
wanita, karena meskipun mereka seorang wanita profesional yang memiliki status 
karir yang sama dengan suaminya, mereka tetap menghadapi pola tradisional yang 
tidak seimbang dalam tugas menjaga anak dan pekerjaan rumah tangga sehari-
hari. Hal ini menimbulkan masalah pada wanita-bekerja yakni stress kerja. Oleh 
karena itu perusahaan harus tanggap menghadapi masalah yang di hadapi 
karyawannya khususnya karyawan wanita karena akan berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja dan kinerja perusahaan (Yuliviona, 2015). 
Greenhaus dan Beutell (1985) mengidentifikasikan tiga jenis konflik 
pekerjaan-keluarga, yaitu: 
a) Konflik berdasarkan waktu (time-based conflict) 
Waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu tuntutan keluarga 
atau pekerjaan) dapat mengurangi waktu untuk menjalankan tuntutan yang 
lainnya (pekerjaan atau keluarga). Konflik ini merupakan tipe yang paling umum 
dalam konflik pekerjaan-keluarga. Konflik ini biasanya terjadi pada karyawan 
dengan jam kerja panjang, banyak bepergian, sering bekerja lembur, dan tidak 
memiliki jadwal yang fleksibel. Tekanan waktu ini tidak hanya muncul dari 
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domain pekerjaan, tetapi juga dari domain keluarga. Pekerja yang telah menikah, 
memiliki anak yang masih kecil dan memiliki keluarga besar rentan mengalami 
konflik pekerjaan-keluarga. Pekerja yang memiliki anak balita membutuhkan 
waktu dan energi yang lebih besar untuk merawat anak tersebut. Begitu juga 
dengan pekerja yang memiliki banyak anak dan masih tinggal bersaman. Hal ini 
dapat mengganggu waktu yang seharusnya digunakan untuk bekerja. 
b) Konflik berdasarkan tekanan (strain-based conflict) 
Konflik ini terjadi pada saat ada tekanan salah satu peran yang 
mempengaruhi kinerja peran lainnya. Konflik ini biasanya terjadi pada karyawan 
yang mengalami konflik atau ambiguitas peran kerja, yang menghadapi banyak 
tekanan fisik, emisional atau tuntutan kerja mental, dimana lingkungan kerja yang 
dihadapi terus menerus berubah, dan yang bekerja secara repetitif atau pekerjaan 
yang membosankan. Terdapat beberapa bukti yang kuat bahwa stressor pekerjaan 
dapat menimbulkan beberapa gejala seperti ketegangan, kepenatan, depresi, apati 
atau kelesuan, dan kemarahan  
c) Konflik berdasarkan perilaku (behavior-based conflict) 
Konflik ini berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola perilaku 
dengan yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau keluarga). Konflik ini 
biasa terjadi pada orang yang sulit beradaptasi pada saat ia memasuki peran baru. 
Tindakan atau perilaku yang dilakukan karyawan mungkin tidak cocok dengan 
perilaku yang diinginkan oleh rekan kerja ataupun anak-anak mereka di rumah. 
Apabila seseoang tidak dapat menyesuaikan perilaku untuk dapat memenuhi 
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harapan dari perannya yang berbeda-beda, maka ia akan mengalami konflik antara 
kedua perannya tersebut. 
2) Konflik Keluarga-Pekerjaan 
Konflik keluarga-pekerjaan adalah salah satu dari bentuk interrole conflict 
yaitu tekanan atau ketidakseimbangan peran antara peran dikeluarga dengan peran 
didalam pekerjaan. family-work conflict (FWC) sebagai konflik yang berasal dari 
rumah yang terbawa sampai di tempat kerja (Buhali & Margaretha, 2013). 
 
2.1.3.1 Konflik dalam perspektif Islam 
Menurut Hafidhuddin dan Tanjung (2003) konflik akan timbul bila terjadi 
ketidakharmonisan antara seseorang dalam satu kelompok dan orang lain dari 
kelompok yang lain. Konflik tersebut dapat terjadi dalam lingkup rumah tangga, 
perusahaan, organisasi maupun dalam kehidupan berbangsa dan bernegara. 
Konflik merupakan perbedaan pendapat yang akan menyebabkan 
ketidakharmonisan dan pertentangan yang membahayakan antara pihak-pihak 
yang terlibat konflik. Konflik yang terjadi tersebut dapat membahayakan 
persatuan dan kesatuan. Konflik yang demikian disebut dengan “tanazu” 
sebagaimana dinyatakan dalam Al Qur’an surat al Anfal ayat 46  
 َنِْيبَِّصلا َعَم َلله َّنإ ْاُوبِْصاَو ْمُكُْيْر َبَهْذَتَوْاوُلَشْف َت َْفاوُعَز َن ََتلاّو َُهلوُسَرَو َهّللااْوُع ْ يِطَأ َو 
 
“Dan taatlah kepada Allah dan rasul-Nya dan janganlah kamu berbantah-
bantahan yang menyebabkan kamu menjadi gentar dan hilang kekuatanmu dan 
bersabarlah. Sesungguhnya Allah beserta orang-orang yang sabar.” (QS. Al 
Anfal: 46) 
 
Konflik tidak bisa dihilangkan tetapi bisa diantisipasi agar tidak 
menimbulkan konflik yang memiliki dampak negatif. Antisipasi Islam terhadap 
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konflik meliputi adanya pengakuan dari pimpinan bahwa semua karyawan itu 
adalah saudara, hubungan silahturahmi yang kuat antara pimpinan dan bawahan, 
melakukan tabayun untuk mengecek informasi. 
 
2.2 Hasil penelitian yang relevan 
1. Penelitian Samuel et al., (2015) dilakukan pada karyawan yang mengalami  
program mentoring di 13 hotel super mewah di Korea Selatan dengan jumlah 
responden sebanyak 438 karyawan. Analisis yang digunakan adalah 
Struktural model persamaan (SEM). Hasilnya pengembangan karir, dukungan 
psikososial dan model fungsi peran berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap konflik peran, dukungan psikososial berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap ketidaksesuaian peran, pengembangan karir tidak 
berpengaruh signifikan terhadap ketidaksesuaian peran, permodelan peran 
tidak signifikan terhadap turnover intention, pengembangan karir, dukungan 
psikososial dan model fungsi peran berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja, konflik peran dan ketidaksesuaian peran 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi, konflik peran memiliki pengaruh positif dan signifikan lebih besar 
terhadap turnover intention daripada ketidaksesuaian peran, kepuasan kerja 
dan komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention. 
2. Penelitian Utama & Sintaasih (2015) menggunakan analisis jalur (Path 
Analysis). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Bank Mandiri 
Kantor Cabang Veteran Denpasar dengan jumlah sampel sebanyak 67 orang. 
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Hasilnya konflik peran (konflik pekerjaan-keluarga) berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi, kepuasan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap komitmen organisasi, konflik peran (konflik 
pekerjaan-keluarga) berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 
intention, kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention, komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap turnover intention, dan pengaruh tidak langsung mengindikasikan 
bahwa komitmen organisasi tidak mampu menurunkan tingkat pengaruh 
konflik peran (konflik pekerjaan-keluarga) terhadap turnover intention. 
Namun hasil penelitian ini membuktikan jika tingkat kepuasan kerja yang 
semakin meningkat ditambah dengan komitmen organisasi yang semakin baik 
pada diri karyawan dapat menurunkan turnover intention. 
3. Penelitian  Churiyah (2007) populasi sekaligus sampel sebanyak 64 orang. 
Proses analisis menggunakan Analisis Jalur (Path Analysis). Hasil penelitian 
ini adalah konflik peran berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja perawat, konflik peran tidak berpengaruh secara langsung terhadap 
komitmen organisasi, konflik peran berpengaruh negatif dan signifikan secara 
tidak langsung terhadap komitmen organisasi, kepuasan kerja perawat 
berpengaruh positif dan signifikan langsung terhadap komitmen organisasi. 
4. Penelitian Fristiyanti (2016), menggunakan metode penelitian deskriptif, 
sedangkan populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Malugo 
Indonesia dari semua divisi yang berjumlah 68 orang. Dengan menggunakan 
teknik sampling jenuh yaitu mengambil semua populasi dan dijadikan sampel. 
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Sedangkan teknik pengumpulan data yang digunakan yaitu studi lapangan dan 
pustaka yang meliputi observasi, wawancara dan kuesioner. Hasilnya 
komitmen organisasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention, konflik peran berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
turnover intention. 
5. Penelitian Sutanto & Gunawan (2013) difokuskan pada perilaku organisasional 
dari 130 karyawan suatu industri keramik di Surabaya. Dari hasil penelitian 
didapatkan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh 
negatif dan siginifikan baik secara parsial maupun simultan terhadap turnover 
intention karyawan. Selain itu, variabel bebas menujukkan arah negatif 
terhadap variabel terikat yang artinya bila kepuasan kerja atau komitmen 
organisasi naik akan berpengaruh terhadap penurunan turnover intention, 
begitu pula sebaliknya. 
6. Penelitian Rismawan, et al., (2014) menggunakan 79 responden dengan 
mengambil responden dari karyawan tetap dan karyawan kontrak. Pengujian 
dilakukan dengan metode PLS (Partial Least Square) dengan program 
smartPLS. Hasilnya stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
turnover intention, stres kerja terbukti berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi, kepuasan kerja berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap turnover intention, kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi dan komitmen organisasi berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap turnover intention, komitmen organisasi 
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memediasi secara parsial hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja 
terhadap turnover intention.  
7. Penelitian Sidharta & Margaretha (2011) dilakukan pada karyawan bagian 
operator (khusus menjahit) di salah satu perusahaan Garment di Cimahi dengan 
jumlah responden sebanyak 147 karyawan. Teknik pengumpulan data 
menggunakan alat bantu kuesioner. Metode analisis yang digunakan adalah 
regresi sederhana. Hasilnya komitmen organisasi dan kepuasan kerja secara 
negatif dan signifikan berhubungan dan berpengaruh terhadap turnover 
intention. 
8. Penelitian Irbayuni (2012) menggunakan analisis multivariate dengan 
Structural Equation Modelling. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 
PT. Surya Sumber Daya Energi di Surabaya dengan responden sebanyak 120 
karyawan. Hasilnya kompensasi dan kepuasan kerja tidak berpengaruh 
terhadap turnover intention, sedangkan komitmen organisasi berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 
9. Penelitian Rulestri & Eryanto (2013) menggunakan analisis regresi berganda.  
Populasi dalam penelitian ini adalah perawat rumah sakit TK IV Salak Bogor 
dengan jumlah sampel sebanyak 40 oramg. Hasilnya konflik peran 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, stres kerja 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, secara 
bersama-sama konflik peran dan stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi. 
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2.3 Kerangka Berfikir  
Kerangka pemikiran merupakan acuan bagi peneliti agar dapat 
menentukan arah hasil yang diteliti sehingga sesuai dengan tujuan penelitian. 
Menurut Sigiyono (2015: 91) kerangka berfikir yang baik menjelaskan secara 
teori hubungan antara variabel yang akan diteliti. Berdasarkan perumusan masalah 
maka hubungan antara Konflik Peran, Komitmen Organisasi dan Turnover 
Intention digambarkan sebagai berikut: 
Gambar 2.1 
Kerangka berfikir 
 
    H1            H3 
 
  
      H2  
Sumber :  Samuel et al., (2015), Utama & Sintaasih (2015) 
 
 
2.4 Hipotesis 
Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, 
di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat 
pertanyaan. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkaan 
pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang 
diperoleh melalui pengumpulan data (Sugiyono, 2015: 64). Dari beberapa 
penelitian sebelumnya terkait dengan variabel-variabel yang diteliti dalam 
penelitian ini, maka dapat ditarik hipotesis penelitian sebagai berikut: 
 
Komitmen 
Organisasi 
Konflik 
Peran 
Turnover 
Intention 
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H1 :Ada pengaruh Konflik Peran terhadap Komitmen Organisasi. 
Penelitian Samuel et al., (2015) menunjukkan konflik peran berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Penelitian Rulestri & 
Eryanto (2013) menunjukkan konflik peran berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi. 
H2 :Ada pengaruh Konflik Peran terhadap Turnover Intention. 
Penelitian Utama & Sintaasih (2015) menunjukkan  konflik peran 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Pada penelitian 
Fristiyanti (2016) menunjukkan konflik peran berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap turnover intention.  
H3 :Ada pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention. 
Pada penelitian Sutanto & Gunawan (2013) menunjukkan komitmen 
organisasi berpengaruh negatif dan siginifikan baik secara parsial maupun 
simultan terhadap turnover intention karyawan. Penelitian Rismawan, et al., 
(2014) menunjukkan komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap turnover intention. Penelitian Sidharta & Margaretha (2011) 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi secara negatif dan signifikan 
berhubungan dan berpengaruh terhadap turnover intention. Penelitian Irbayuni 
(2012) menunjukkan komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap turnover intention. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu penelitian yang direncanakan mulai dari penyusunan proposal 
sampai tersusunnya laporan penelitian yaitu dari bulan Februari 2017 sampai 
dengan bulan Oktober 2017. Penelitian ini dilakukan di RSUD Waras Wiris. 
 
3.2 Jenis Penelitian 
Ditinjau dari tujuannya penelitian ini dikategorikan dalam penelitian 
pengujian hipotesis. Sedangkan pendekatan yang digunakan adalah deskriptif 
kuantitatif. Penelitian deskriptif merupakan penelitian yang untuk menjelaskan, 
meringkaskan berbagai kondisi, berbagai situasi, atau berbagai variabel yang 
timbul di masyarakat  yang menjadi objek penelitian itu berdasarkan apa yang 
terjadi (Bungin, 2013: 44). Sedangkan metode kuantitatif adalah metode yang 
digunakan untuk penyajian penelitian dalam bentuk angka-angka atau stastistik 
(Sugiyono, 2015).  
 
3.3 Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
1. Populasi  
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek yang 
memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiono, 2015: 80). Populasi 
dalam penelitian ini adalah karyawan RSUD Waras Wiris. 
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2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari keseluruhan jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi tersebut (Sugiono, 2015: 81). Dalam penelitian, jumlah 
responden berdasarkan Ferdinand (2014: 173) yang memenuhi persyaratan 
model persamaan untuk SEM adalah 100 - 200 sampel. Jumlah sampel pada 
penelitian ini adalah 117 responden pegawai RSUD Waras Wiris. 
3. Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik sampling adalah merupakan teknik pengambilan sampel (Sugiyono, 
2015: 81). Teknik pengambilan sampel yang dipakai adalah probability 
sampling yakni teknik pengambilan sampel yang memberikan 
peluang/kesempatan yang sama bagi setiap anggota populasi untuk dipilih 
menjadi sampel (Sugiyono, 2015: 82). Pengambilan sampel dengan metode 
disproportionate stratified random sampling. Teknik ini digunakan untuk 
menentukan jumlah sampel, bila populasi berstrata tetapi kurang proporsional 
(Sugiyono, 2015 :83). Sampel dari penelitian ini adalah karyawan RSUD 
Waras Wiris. 
 
3.4 Data dan Sumber Data 
Data adalah segala fakta dan angka yang dapat dijadikan bahan untuk 
menyusun suatu informasi (Arikunto, 2006: 118). Sumber data adalah subjek 
darimana data dapat diperoleh (Arikunto, 2006: 129). Penelitian ini menggunakan 
data primer. Data primer adalah data asli yang langsung diperoleh dari sumber 
data pertama di lokasi penelitian atau objek penelitian (Bungin, 2013: 128). Data 
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primer yang diperoleh dalam penelitian ini langsung dari responden karyawan 
RSUD Waras Wiris yang telah mengisi kuesioner. 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. 
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab 
(Sugiyono, 2015: 142).  
Kuesioner atau angket dalam penelitian ini menggunakan Forced Ranking. 
Teknik ini adalah teknik yang paling lazim digunakan untuk menghasilkan data 
yang ukurannya bersifat ordinal. Dengan skala Forced Ranking maka variabel 
yang diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator dalam 
variabel tersebut dijadikan tolak ukur untuk menyusun pertanyaan atau 
pernyataan. Jawaban setiap pernyataan peneliti menggunakan skala 1 sampai 7. 
Dengan asumsi angka 1 adalah sangat tidak setuju angka 7 sangat setuju 
(Ferdinand, 2014: 205).  
Asumsi penilaian yang dibangun untuk memudahkan responden dalam 
mengisi kuesioner yaitu, dari nilai 1 menunjukkan ukuran pernyataan sangat tidak 
setuju (STS) , 2 menunjukkan tidak setuju (TS), 3 menunjukkan kurang setuju 
(KS), 4 menunjukkan netral (N), 5 menunjukkan setuju (S), 6 menunjukkan lebih 
dari setuju (LS) dan 7 menunujukkan pernyataan sangat setuju (SS). 
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3.6 Variabel-variabel Penelitian 
Sesuai yang di kemukakan Sugiyono (2015: 39), variabel-variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah : 
1. Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi 
sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen. Dalam penelitian ini 
variabel independen adalah konflik peran. 
2. Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat 
karena adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini variabel dependen adalah 
turnover intention. 
3. Variabel intervening atau mediator yakni variabel yang secara teoritis 
mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan variabel 
dependen menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati dan 
diukur.  Dalam penelitian ini variabel intervening adalah komitmen organisasi. 
  
3.7 Definisi Operasional Variabel 
3.7.1 Turnover Intention 
Menurut Mathis dan Jackson (2001: 102) turnover terjadi pada saat 
karyawan meninggalkan organisasi dan harus ada yang menggantikannya. 
Menurut (Mobley, 1977) indikator yang bisa digunakan untuk mengukur turnover 
intention dalam penelitian ini, yaitu: 
1. Adanya pikiran untuk keluar dari organisasi. 
2. Keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan ditempat lain. 
3. Mengevaluasi kemungkinan untuk menemukan pekerjaan yang layak ditempat 
lain. 
4. Adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi. 
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3.7.2 Komitmen Organisasi 
Meyer dan Allen (1990) merumuskan suatu definisi mengenai komitmen 
dalam berorganisasi sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan 
karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki 
implikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam 
berorganisasi. 
Tiga dimensi komitmen dalam berorganisasi dari Meyer dan Allen (1990) 
yang bisa kita jadikan indikator adalah sebagai berikut : 
1. Affective Commitment : menjadi anggota suatu organisasi karena memang 
keinginan. 
2. Continuance Commitment : menjadi anggota suatu organisasi karena 
kebutuhan. 
3. Normative Commitment : menjadi anggota suatu organisasi karena merasa 
berkewajiban. 
 
3.7.3 Konflik Peran (Konflik Pekerjaan-Keluarga) 
Konflik pekerjaan-keluarga adalah salah satu dari bentuk interrole conflict 
yaitu tekanan atau ketidakseimbangan peran antara peran dipekerjaan dengan 
peran didalam keluarga (Buhali & Margaretha, 2013). Menurut Boles et all., 
(2001). Indikator-indikator konflik pekerjaan-keluarga adalah:  
1. Tekanan kerja.  
2. Kurangnya kebersamaan keluarga.  
3. Sibuk dengan pekerjaan. 
4. Konflik komitmen dan tanggung jawab terhadap keluarga.  
32 
 
 
 
3.8 Teknik Analisis Data 
Penelitian ini menggunakan teknik analisis SEM (Structural Equation 
Modelling) dengan aplikasi program AMOS ver 21.0. Teknik analisa ini merupakan 
gabungan dari dua metode statistik yang awalnya terpisah yaitu analisis faktor (factor 
analysis) yang dikembangkan di ilmu psikologi dan psikometri serta model 
persamaan simultan (simultaneous equation modelling) yang dikembangkan di 
ekonometrika (Ghozali, 2013: 3).  
 
3.8.1 Metode Analisa Data  
Alat ukur yang digunakan untuk menguji atau mengukur instrumen kuisoner 
yang dibuat dengan melakukan pengujian sebagai berikut : 
1.  Uji Validitas  
Uji validitas bertujuan untuk mengukur keabsahan sebuah kuisoner. Sebuah 
kuisoner dikatakan valid atau absah jika pertanyaan pada kuisoner dapat 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisoner tersebut. Instrumen ukur 
dikatakan mempunyai validitas yang tinggi apabila mampu mengukur apa yang 
diinginkan, artinya alat tersebut menjalankan fungsi alat ukurnya atau memberikan 
hasil ukur yang sesuai dengan maksud dilakukannya pengukuran tersebut (Ghozali, 
2013: 52).  
2. Uji Reabilitas  
 Reabilitas adalah ukuran konsistensi internal dari indikator-indikator 
sebuah variabel bentukan yang menunjukkan derajad sampai dimana masing-
masing indikator itu mengindikasikan sebuah variabel bentukan yang umum 
(Ghozali, 2013 :232). Composite Reliability diperoleh melalui rumus berikut ini : 
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Keterangan : 
 Standar loading diperoleh langsung dari standardized loading untuk tiap-tiap 
indikator. 
  j adalah measurement error dari tiap-tiap indikator.  
 
3.8.2 Evaluasi Kriteria Goodness of fit   
Menurut Ferdinand (2014: 66-74) langkah ini dilakukan pengujian 
kesesuaian model terhadap berbagai kriteria goodness of fit. Berikut ini akan 
disajikan beberapa indeks kesesuaian dan cut off value untuk menguji apakah 
sebuah model dapat diterima atau ditolak : 
1. Kriteria Goodness of fit measure  
Pada teknik analisis SEM digunakan berbagai uji statistik untuk menguji 
hipotesis dari sebuah model yang dikembangkan. Ada berbagai jenis fit index 
untuk mengukur derajad kesesuaian antara model yang dihipotesakan. Fit index 
dengan nilai cut off value yang digunakan untuk mengukur tingkat kesesuaian 
atau kebenaran model dalam penelitian ini agar sebuah model dapat diterima 
ataupun ditolak adalah dari :  
a. Chi Square Statistic (x
2
 )  
Model yang diuji akan dipandang baik atau memuaskan bila nilai chi – 
square rendah. Semakin kecil nilai x
2
 semakin baik model itu dan diterima 
berdasarkan probabilitas dengan cut off value sebesar p > 0,05 atau p > 0,10. 
(Ferdinand, 2014: 67). 
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b. Significanced Probability (P)  
Terkait untuk menguji tingkat signifikansi model digunakan nilai 
significanced probability. Nilai cut off value dari Significanced probability yang 
diharapkan adalah ≥ 0,05, artinya jika dibawah 0,05 maka dianggap tidak 
signifikan (Ferdinand, 2014: 77).  
c. Root mean square error of approximation (RMSEA)  
RMSEA merupakan ukuran yang mencoba memperbaiki kecenderungan 
statistik chi-square menolak model dengan jumlah sampel yang besart. Nilai 
RMSEA adalah indeks untuk mengkompensasi chi-square statistik dalam  ukuran 
sampel yang besar. RMSEA yakni ukuran nilai yang untuk memperbaiki 
kecenderungan statistik chi square model dengan jumlah sampel besar. Nilai 
RMSEA antara 0,05 sampai 0,08 merupakan ukuran yang dapat diterima. Hasil uji 
empiris RMSEA cocok untuk menguji model konfirmatori atau competing model 
strategy dengan sampel yang besar (Ghozali, 2013: 67). 
d. Goodness of fit index (GFI)  
GFI adalah ukuran relatif jumlah suatu varians dan kovarians dalam S 
(matriks kovarians data sampel) yang dijelaskan oleh Σ (matriks kovarians 
populasi). Indeks kesesuaian (fit index) ini akan menghitung proposi tertimbang 
dari varians pada sebuah matriks kovarians sampel yang dijelaskan oleh matriks 
kovarians populasi yang terestimasikan. GFI adalah ukuran nilai non statistikal 
yang punya rentang nilai antara 0 (poor fit) sampai 1.0 (perfect fit). Nilai yang 
begitu tinggi dalam indeks ini membuat suatu better fit (Ferdinand, 2014: 69).  
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e. Adjust Goodness of fit index (AGFI)  
AGFI adalah analog dari R
2
 dalam regresi berganda. Fit index ini dapat di-
adjust terhadap degree of freedom yang tersedia untuk menguji diterima tidaknya 
model. Tingkat penerimaan yang direkomendasikan adalah bila AGFI mempunyai 
nilai sama dengan atau lebih besar dari 0,90. Perlu diketahui bahwa baik GFI 
maupun AGFI adalah kriteria yang memperhitungkan proporsi tertimbang dari 
varians dalam sebuah matriks kovarian sampel. Nilai sebesar 0,95 dapat 
diintrepretasikan sebagai tingkatan yang baik (good overral model fit) sedangkan 
besaran nilai antara 0,90 - 0,95 menunujukkan tingkatan cukup (adequate fit) 
(Ferdinand, 2014: 69).  
f. The minimum sample discrepancy function degree of freedom (CMINDF)  
CMINDF adalah The Minimum Sample Disperancy Function yang dibagi 
dengan Degree of Freedom. Index ini untuk mengukur fitnya sebuah model. 
CMIN/DF adalah statistik, x² dibagi DF-nya sehingga disebut x² relatif. Bila nilai 
x²  relatif kurang dari 2.0 atau bahkan kadang kurang dari 3.0 adalah indikasi dari 
acceptable fit antara model dan data (Ferdinand, 2014: 68).  
g. Tucker Lewis Index (TLI)  
TLI adalah fit index untuk membandingkan model yang diuji terhadap 
baseline model. Indeks ini disebut juga Non Normed Fit Index (Ferdinand, 2014: 
72). Nilai TLI berkisar dari 0 sampai 1.0. Nilai TLI yang direkomendasikan 
adalah ≥0,90. Program AMOS akan memberikan nilai TLI dengan perintah \tli 
(Ghozali, 2013: 68). 
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h. Comparative Fit Index (CFI)  
Nilai CFI berkisar antara 0 sampai dengan 1, dimana nilai yang semakin 
mendekati 1 menunjukkan angka kesesuaian yang lebih baik. Nilai CFI yang 
direkomendasikan ≥0,95. Keunggulan dari indek ini adalah bahwa besarannya 
indek tidak dipengaruhi oleh ukuran sampel karena itu sangat baik untuk 
mengukur tingkat penerimaan sebuah model Ferdinand, 2014: 72).  
Masing-masing alat kesesuaian model diatas memiliki batasan nilai yang 
direkomendasikan dengan cut off value yang berbeda beda antara indek yang satu 
dengan indek yang lain. 
 
3.8.3. Uji Asumsi SEM  
Beberapa asumsi yang harus dipenuhi dalam prosedur pengumpulan serta 
pengolahan data yang dianalisa dengan pemodelan SEM adalah sebagai berikut: 
1. Pengukuran Sampel  
Peneliti menggunakan rekomendasi untuk menggunakan maximum 
likehood yaitu penarikan sampel antara 100-200. Apabila ukuran sampel terlalu 
besar misal lebih dari 400 maka metode menjadi sangat sensitif sehingga 
membuat sulit untuk mendapatkan ukuran ukuran goodness of fit yang baik. Pada 
penelitian ini matriks inputnya adalah matriks kovarian yang ukuran sampelnya 
sesuai dengan ketentuan yang diatur pada pemakaian SEM. Teknik Estimasi 
model yang digunakan dalam penelitian ini adalah Maximum Estimation yang 
tersedia dalam paket program AMOS 21.0 (Ghozali, 2014: 64).  
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2. Normalitas  
Pola sebaran data harus dianalisa agar dapat melihat apakah asumsi 
normalitas dipenuhi sehingga bisa diolah lebih lanjut dengan SEM. Normalitas 
dapat diuji dengan melihat gambar histogram data atau dapat menggunakan nilai 
critical ratio skewness value ±2,58 pada tingkat signifikansi 0,01 (1%). Data 
dikatakan terdistribusi normal jika nilai critical ratio skewness value dibawah 
±2,58 (Ferdinand, 2014: 62-64). 
3. Asumsi Outlier  
 Menurut Ferdinand (2014: 62-63) outliers adalah observasi yang muncul 
dengan nilai-nilai ekstrim baik secara univariate maupun multivariate karena 
kombinasi karakteristik unik yang dimilikinya dan terlihat sangat jauh berbeda 
dari observasi-obervasi lainnya. Outliers pada dasarnya dapat muncul dalam 4 
(empat) kategori, yaitu : 
 Pertama, outliers muncul dikarenakan kesalahan prosedur seperti kesalahan 
dalam memasukkan data atau kesalahan dalam mengkoding data. 
 Kedua, outliers muncul karena keadaan yang benar-benar khusus yang 
memunculkan profil datanya lain daripada yang lain.  
 Ketiga, outliers muncul karena adanya sesuatu alasan tetapi peneliti tidak 
dapat mengetahui apa penyebabnya atau tidak ada penjelasan mengenai 
sebab-sebab munculnya nilai ekstrim tersebut. 
 Keempat, Outliers muncul dalam range nilai yang ada, tetapi bila 
dikombinasikan dengan variabel lainnya, kombinasi menjadi tidak lazim 
atau sangat ekstrim yang disebut dengan multivariate outliers. 
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4. Multikolonieritas dan Singularitas  
Multikolonieritas dapat dideteksi dari determinan matriks kovarians. Nilai 
determinasi matriks kovarians yang sangat kecil memberi indikasi adanya 
problem multikolonieritas atau singularitas yang pada umumnya aplikasi akan 
memunculkan tanda peringatan (warning). Jika muncul tanda seperti itu maka 
yang harus dilakukan adalah meneliti ulang data. Penanganannya juga bisa 
dengan mengeluarkan variabel penyebab singularitas itu serta bisa juga dengan 
menciptakan composite variabel (Ferdinand, 2014: 63).  
 
3.8.4. Uji Hipotesis (Struktural)  
Selama proses estimasi berlangsung, sering didapat hasil estimasi yang 
tidak logis atau meaningless dan hal ini berkaitan dengan masalah identifikasi 
struktural. Problem identifikasi adalah ketidakmampuan proposed model untuk 
menghasilkan unique estimate. Cara melihat ada tidaknya problem identifikasi 
masalah adalah dengan melihat hasil estimasi yang meliputi: (1) adanya standar 
error yang besar untuk satu atau lebih koefisien, (2) ketidakmampuan program 
untuk invert information matrix, (3) nilai perkiraan atau estimasi yang tidak 
mungkin misal error variance yang negatif, (4) adanya nilai korelasi yang tinggi 
(>90) antar koefisien estimasi (Ghozali, 2013: 65).  
Hal yang harus dilihat jika terjadi diketahui ada problem identifikasi maka 
tiga hal yang harus dilihat yaitu: (1) besarnya jumlah koefisien yang diestimasi 
relative terhadap jumlah kovarian atau korelasi, biasanya diindiaksikan dengan 
nilai degree of freedom yang kecil, (2) digunakannya pengaruh timbal balik antar 
konstruk (model of recursive) (3) kegagalan dalam menentukan nilai tetap (fix) 
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pada skala konstruk. Hal yang dapat dilakukan untuk mengatasi problem 
identifikasi adalah menentukan lebih banyak konstrain dalam model. Peneliti 
menambah lebih banyak konstrain (menghapus path dari diagram path) sampai 
masalah yang ada hilang (Ghozali, 2013: 65). 
 
3.8.5 Uji Sobel Test 
Ferdinand, (2014: 304) menyatakan bahwa salah satu cara dalam menguji 
hipotesis perantara yang dikembangkan adalah Zobel test. Hal tersebut untuk 
mengetahui seberapa jauh variabel intervening berperan sebagai perantara. Uji 
sobel dapat dihitung dengan menggunakan rumus:   
 
Dimana :  
a  = koefisien regresi dari variabel independen ke variabel perantara  
b  = koefisien regresi dari variabel perantara ke variabel dependen  
Sea = standar error dari pengaruh variabel independen ke variabel perantara  
Seb = standar error dari pengaruh variabel perantara ke variabel dependen 
Seperti halnya hipotesis lainnya, hipotesis diterima jika menghasilkan nilai 
z ≥1,98 dengan tingkat signifikasi ≤0,05. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1 Nama dan Alamat Perusahaan 
Nama  : Rumah Sakit Umum Daerah Waras Wiris 
Alamat : Jl. Karanggede-Gemolong km 13  Andong, Kabupaten Boyolali 
Kode pos : 57384 
Telp./Fax : 081578218888 
Email  : rsudbanyudono@yahoo.com 
 
4.1.2 Sejarah Berdiri 
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Waras Wiris merupakan Rumah 
Sakit Umum Daerah tipe D yang berlokasi di jalan Karanggede-Gemolong km 13 
Andong Boyolali merupakan Rumah Sakit Umum Daerah pengganti Rumah Sakit 
Umum Daerah Banyudono berdasarkan Keputusan Bupati Boyolali No. 591/162 
tahun 2016 tertanggal 17 Maret 2016 tentang penetapan lokasi pemindahan 
Rumah Sakit Umum Daerah Banyudono di desa Andong kecamatan Andong 
kabupaten Boyolali. Berubah nama menjadi Rumah Sakit Umum Daerah Waras 
Wris kabupaten Boyolali berdasarkan Keputusan Bupati Boyolali No.591/480 
tahun 2016 tertanggal 12 Oktober 2016 tentang perubahan nama Rumah Sakit 
Umum Daerah Banyudono kebupaten Boyolali menjadi Rumah Sakit Umum 
Daerah Waras Wiris kabupaten Boyolali. 
Rumah Sakit Umum Daerah Waras Wiris menempati tanah seluas 10.625 
m
2
 dengan bangunan yang ada yaitu: IGD, kamar bersalin, pelayanan rawat jalan, 
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ruang rawat inap tipe teladan, I, II, III, kamar operasi, radiologi, laboratorium, 
farmasi, pemulasaraan jenasah, laundry, HCU, dan gizi. 
 
4.1.3 Visi, Misi dan Motto 
1. Visi 
Visi Bupati Boyolali sebagai pemilik RSUD Waras Wiris adalah 
terwujudnya sistem pemerintahan daerah Kabupaten Boyolali yang efektif, lebih 
bersih, dan berwibawa serta lebih demokratis dan konstitusional sehingga mampu 
menungkatkan pelayanan dan kesejahteraan masyarakat, kemandirian, dan daya 
saing dalam rangka ketahanan daerah. Untuk itu visi RSUD Waras Wiris adalah 
“Terwujudnya RSUD Waras Wiris Boyolali yang bermutu, berdaya saing, 
terjangkau dan sejahtera.” 
2. Misi 
Misi RSUD Waras Wiris Boyolali adalah: 
a. Pengembangan profesionalisme dan pemberdayaan sumber daya manusia. 
b. Menyediakan sarana dan fasilitas peralatan yang memadai dan modern, yang 
mengikuti perkembangan ilmu dan teknologi kedokteran terkini. 
c. Menyelenggarakan pelayanan kesehatan yang professional, ramah, nyaman 
dan terjangkau. 
d. Meningkatkan kesejahteraan bagi seluruh karyawan RSUD Waras Wiris 
Boyolali. 
3. Tujuan 
Tujuan RSUD Waras Wiris Boyolali adalah sebagai berikut: 
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a. Terwujudnya RSUD Waras Wiris Boyolali yang memiliki sumber daya 
manusia yang profesional dan berkompeten dibidangnya serta memiliki sarana 
fasilitas peralatan yang memadai dan modern. 
b. Terwujudnya RSUD Waras Wiris Boyolali yang mampu memberikan 
pelayanan kesehatan yang terpadu, efisien, rasional, transparan, akuntabel dan 
berdasarkan legalitas hukum. 
c. Terwujudnya RSUD Waras Wiris Boyolali yang mampu memberikan 
kesejahteraan kepada seluruh karyawannya. 
 
4.1.4 Pengembangan Sumber Daya Manusia 
1. Peningkatan mutu dan pengembangan kualitas SDM melalui pelaksanaan 
pendidikan dan pelatihan. 
2. Peningkatan kompetensi petugas baik medis maupun paramedis dengan 
mengirimkan diklat/bintek maupun in house training. 
3. Peningkatan kerjasama dengan institusi pendidikan untuk meningkatkan 
kualitas SDM RSUD Waras Wiris. 
 
4.1.5 Produk Jasa 
Dalam rangka meningkatkan pelayanan kesehatan rumah sakit sebagai 
pelayanan dengan standar nasional tipe D, maka sebagai upaya telah dilakukan 
untuk melengkapi peralatan medis daan penunjang untuk memenuhi kebutuhan 
pelayanan kesehatan rawat jalan, rawat inap,  rawat darurat, tindakan operatif, 
persalinan,  radiologi, anestesi, laboratorium, farmasi, gizi, dan fisioterapi. 
Adapun produk jasa yang dilayani diantaranya ialah:  
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1. Pelayanan Rawat Inap 
2. Pelayanan Rawat Jalan 
a. Instalasi Gawat Darurat (IGD) 24 jam 
b. Poliklinik Spesialis Bedah  
c. Poliklinik Spesialis Penyakit Dalam 
d. Poliklinik Spesialis Anak 
e. Poliklinik Spesialis Kebidanan dan Kandungan 
f. Poliklinik Spesialis Kulit dan Kelamin 
g. Poliklinik Spesialis Syaraf 
h. Poliklinik Umum 
i. Poliklinik Gigi 
j. Poliklinik Fisioterapi 
k. Poliklinik Okupasi Terapi 
5 Pelayanan Penunjang 
a. Instalasi Farmasi 24 jam 
b. Kamar Bedah (OK) 
c. Instalasi Laboratorium 24 jam 
d. Instalasi Radiologi 
e. Instalasi Gizi 
f. Instalasi Laundry 
g. Ambulance 
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4.1.6 Struktur Organisasi  
Susunan organisasi RSUD Waras Wiris Kabupaten Boyolali yang termuat 
dalam Peraturan Bupati Boyolali Nomor 53 tahun 2011 tentang penjabaran tugas 
pokok dan fungsi lembaga teknis daerah Kabupaten Boyolali adalah sebagai 
berikut: 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi 
 
 
 
KELOMPOK JABATAN FUNGSIONAL 
    
    
 
 
 
 
 
4.1.7 Distribusi Data Penelitian  
Dalam pendistribusian ini akan diuraikan hasil pengolahan data mengenai 
perolehan dari kuesioner yang disebarkan kepada 140 responden pegawai RSUD 
Waras Wiris Boyolali. Dari 140 kuesioner tersebut, setelah melalui proses editing 
atau rekapitulasi hanya sebanyak 117 kuesioner yang dapat diolah, berikut ini 
adalah perinciannya : 
 
 
DIREKTUR KOMITE MEDIK 
SUB BAGIAN 
TATA USAHA 
SELEKSI PELAYANAN 
MEDIK DAN 
KEPERAWATAN 
SEKSI 
PENUNJANG 
MEDIK 
INSTALASI 
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Tabel 4.1 
Hasil Distribusi Kuesioner 
 
Kuesioner Jumlah 
Kuesioner yang didistribusikan 140 
Kuesioner yang tidak kembali dan tidak diisi lengkap (17) 
Kuesioner yang dihilangkan untuk keperluan data (6) 
Kuesioner yang layak digunakan untuk keperluan input data 117 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
  
4.2 Pengujian dan Hasil Penelitian 
4.2.1 Hasil Analisis Deskriptif 
Untuk memperoleh data penelitian, menggunakan kuesioner yang telah 
disebarkan kepada responden yaitu pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali. 
Kuesioner yang digunakan untuk olah data sebanyak 117 kuesioner. Dari 
kuesioner yang dibagikan dapat diperoleh data-data tentang deskripsi responden 
yang meliputi: jenis kelamin, usia responden, pendidikan terakhir dan lama kerja. 
Secara rinci karakteristik sampel penelitian dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Jenis Kelamin Responden 
Tabel 4.2 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
1 Laki-laki 38 orang 32,5 
2 Perempuan 79 orang 67,5 
Jumlah 117 orang  100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Responden berdasarkan jenis kelamin dikelompokkan kedalam dua jenis, 
yaitu laki-laki dan perempuan. Berdasarkan tabel 4.2 sebanyak 117 responden 
yang dijadikan sampel dalam penelitian ini, sebanyak 79  responden berjenis 
kelamin perempuan yang mewakili sebanyak 67,5% dari total sampel penelitian. 
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Sedangkan sisanya sebesar 38 responden berjenis kelamin laki-laki dan mewakili 
sebanyak 32,5% dari total responden. 
Proporsi pengambilan sampel ini sebanding dengan komposisi jumlah 
keseluruhan pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali, dimana jumlah pegawai yang 
lebih banyak adalah perempuan.  
2. Usia Responden 
Tabel 4.3 
Distribusi Freksuensi Responden Berdasarkan Usia 
 
No Rentang Usia Jumlah Persentase (%) 
1 ≤ 25 tahun 3 orang 2,6 
2 26-35 tahun 33 orang 28,2 
3 36-45 tahun 54 orang 46,2 
4 46-50 tahun 15 orang 12,8 
5 Diatas 50 tahun 12 orang 10,2 
Jumlah  117 orang  100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari tabel 4.3 dapat dilihat, gambaran responden berdasarkan tigkat usia 
dikelompokkan menjadi usia ≤ 25 tahun, 26-35 tahun, 36-45 tahun, 46-50 tahun 
dan diatas 50 tahun (>50). Dari total sampel sebanyak 117 yang telah diambil, 
sebanyak 3 responden memiliki usia kurang atau sama dengan 25 tahun, 33 
responden yang berada pada rentang usia 26-35 tahun, 54 responden berada pada 
rentang usia 36-45 tahun, 15 orang berada pada rentang 46-50 tahun dan sisanya 
berada pada usia diatas 50 tahun sebanyak 12 orang.  
Dari data distribusi responden berdasarkan usia, sebanyak 46,2% 
responden berada pada usia 36-45 tahun, dimana usia tersebut merupakan usia 
kerja yang matang. Sehingga diharapkan deskripsi usia mampu untuk mengukur 
variabel dalam penelitian ini. 
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3. Tingkat Pendidikan Responden 
Tabel 4.4 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
No Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase (%) 
1. SMA/sederajat 15 orang 12,8 
2 Diploma 76 orang 65 
3 Sarjana 26 orang 22,2 
Jumlah 117 orang 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Responden dalam penelitian ini adalah para pegawai RSUD Waras Wiris 
Boyolali, sehingga tingkat pendidikan yang mendominasi dalam penelitian ini 
adalah diploma dan sarjana. Sebanyak 76 responden dalam penelitian ini memiliki 
tingkat pendidikan terakhir diploma, 26 responden memiliki pendidikan terakhir 
sarjana dan sisanya 15 responden memiliki tingkat pendidikan terakhir 
SMA/sederajat. 
Dari data responden berdasarkan tingkat pendidikan terakhir, sebanyak 
65% tingkat pendidikan terakhir responden  diploma. Hal ini sesuai dengan 
kondisi pegawai  RSUD Wiras Wiris dimana pegawainya lebih banyak bekerja 
sebagai perawat. 
4. Lama Kerja Responden 
Tabel 4.5 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Kerja 
 
No Lama Kerja (tahun) Frekuensi Persentase (%) 
1. 1-5 5 orang 4,3 
2 6-10 48 orang 41 
3 11-15 35 orang 30 
4 16-20 12 orang 10,2 
5 >20 17 orang 14,5 
Jumlah 117  orang 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Responden berdasarkan lama kerja dikelompokkan menjadi 5, yaitu 
responden dengan lama kerja antara 1-5 tahun, 6-10 tahun, 11-15 tahun, 16-20 
tahun, >20 tahun. Hasil penelitian telah menunjukkan bahwa responden dengan 
masa kerja 1-5 tahun adalah sebanyak 5 orang atau 4,3 %, dan responden dengan 
masa kerja 6-10 tahun adalah sebanyak 48 orang atau 41 %, dan responden 
dengan masa kerja 11-15 tahun adalah sebanyak 35 atau 30 %, dan responden 
dengan masa kerja 16-20 tahun adalah sebanyak 12 atau 10,2 %, dan responden 
dengan masa kerja >20 tahun adalah sebanyak 17 atau 14,5 %.  
Data responden berdasarkan lama kerja, sebanyak 41% responden bekerja 
selama 6-10 tahun. Lama kerja responden yang lebih dari 5 tahun ini sesuai 
dengan responden penelitian ini yaitu aparatur sipil negara (ASN) yang dituntut 
untuk berkomitmen terhadap organisasi sesuai peraturan pemerintah daerah.     
 
4.2.2 Uji Instrumen 
1. Uji Validitas 
Uji validitas bertujuan untuk mengukur keabsahan sebuah kuisoner. Sebuah 
kuisoner dikatakan valid atau absah jika pertanyaan pada kuisoner dapat 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisoner tersebut. Instrumen ukur 
dikatakan mempunyai validitas yang tinggi apabila mampu mengukur apa yang 
diinginkan, artinya alat tersebut menjalankan fungsi alat ukurnya atau 
memberikan hasil ukur yang sesuai dengan maksud dilakukannya pengukuran 
tersebut (Ghozali, 2013: 52). 
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a. Konflik Peran 
Konflik peran (X) merupakan variabel laten yang diukur dengan 
menggunakan 4 indikator, sehingga untuk dapat mengetahui apakah konflik peran 
(X) merupakan variabel laten, digunakan analisis faktor konfirmatori (CFA) yang 
hasilnya dapat dilihat dalam tabel berikut: 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Instrumen Konflik Peran (X) 
  
Indikator Uji Validitas 
Estimate P Keterangan 
KP1 0.704 0.000 Valid 
KP2 0.859 0.000 Valid  
KP3 0.758 0.000 Valid  
KP4 0.760 0.000 Valid  
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
Hasil pengujian data yang disajikan pada tabel diatas, menunjukkan bahwa 
besarnya nilai loading factor pada keempat indikator variabel konflik peran (KP) 
>0,50. Masing-masing dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk KP1 diperoleh 
sebesar 0,704 dengan signifikansi p=0,000. Mengingat nilai signifikan p <0,05 
maka indikator KP1 tersebut secara statistik signifikan dalam mengukur KP. 
2. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk KP2 diperoleh 
sebesar 0,859 dengan signifikansi p=0,000. Mengingat nilai signifikan p <0,05 
maka indikator KP2 tersebut secara statistik signifikan dalam mengukur KP. 
3. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk KP3 diperoleh 
sebesar 0,758 dengan signifikansi p=0,000. Mengingat nilai signifikan p <0,05 
maka indikator KP3 tersebut secara statistik signifikan dalam mengukur KP.  
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4. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk KP4 diperoleh 
sebesar 0,760 dengan signifikansi p=0,000. Mengingat nilai signifikan p <0,05 
maka indikator KP4 tersebut secara statistik signifikan dalam mengukur KP. 
b. Komitmen Organisasi 
Komitmen Organisasi (Y) merupakan variabel laten yang diukur dengan 
menggunakan 5 indikator, sehingga untuk dapat mengetahui apakah komitmen 
organisasi (X) merupakan variabel laten, digunakan analisis faktor konfirmatori 
(CFA) yang hasilnya dapat dilihat dalam tabel berikut: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Instrumen Komitmen Organisasi (Y) 
 
Indikator Uji Validitas 
Estimate P Keterangan 
KO1 0.787 0.000 Valid 
KO2 0.718 0.000 Valid 
KO3 0.825 0.000 Valid 
KO4 0.607 0.000 Valid 
KO5 0.625 0.000 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
Hasil pengujian data yuang disajikan pada tabel diatas, menunjukkan 
bahwa besarnya nilai loading factor pada keempat indikator variabel komitmen 
organisasi  (KO) >0,50. Masing-masing dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk KO1 
diperoleh sebesar 0,787 dengan signifikansi p=0,000. Mengingat nilai 
signifikan p <0,05 maka indikator KO1 tersebut secara statistik signifikan 
dalam mengukur KO. 
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2. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk KO2 
diperoleh sebesar 0,718 dengan signifikansi p=0,000. Mengingat nilai 
signifikan p <0,05 maka indikator KO2 tersebut secara statistik signifikan 
dalam mengukur KO. 
3. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk KO3 
diperoleh sebesar 0,825 dengan signifikansi p=0,000. Mengingat nilai 
signifikan p <0,05 maka indikator KO3 tersebut secara statistik signifikan 
dalam mengukur KO. 
4. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk KO4 
diperoleh sebesar 0,607 dengan signifikansi p=0,000. Mengingat nilai 
signifikan p <0,05 maka indikator KO4 tersebut secara statistik signifikan 
dalam mengukur KO. 
5. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk KO5 
diperoleh sebesar 0,625 dengan signifikansi p=0,000. Mengingat nilai 
signifikan p <0,05 maka indikator KO5 tersebut secara statistik signifikan 
dalam mengukur KO. 
c. Turnover Intention 
Turnover intention (Z) merupakan variabel laten yang diukur dengan 
menggunakan 5 indikator, sehingga untuk dapat mengetahui apakah Turnover 
Intention (Z) merupakan variabel laten, digunakan analisis faktor konfirmatori 
(CFA) yang hasilnya dapat dilihat dalam tabel berikut: 
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Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas Instrumen Turnover Intention (Z) 
 
Indikator Uji Validitas 
Estimate P Keterangan 
TI1 0.682 0.000 Valid  
TI2 0.651 0.000 Valid  
TI3 0.798 0.000 Valid  
TI4 0.867 0.000 Valid  
TI5 0.809 0.000 Valid  
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
Hasil pengujian data yang disajikan pada tabel diatas, menunjukkan bahwa 
besarnya nilai loading factor pada kelima indikator variabel turnover intention 
(KP) >0,50. Masing-masing dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk TI1 diperoleh 
sebesar 0,682 dengan signifikansi p=0,000. Mengingat nilai signifikan p <0,05 
maka indikator TI1 tersebut secara statistik signifikan dalam mengukur TI. 
2. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk TI2 diperoleh 
sebesar 0,651 dengan signifikansi p=0,000. Mengingat nilai signifikan p <0,05 
maka indikator TI2 tersebut secara statistik signifikan dalam mengukur TI. 
3. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk TI3 diperoleh 
sebesar 0.798 dengan signifikansi p=0.000. Mengingat nilai signifikan p <0.05 
maka indikator TI3 tersebut secara statistik signifikan dalam mengukur TI. 
4. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk TI4 diperoleh 
sebesar 0,867 dengan signifikansi p=0,000. Mengingat nilai signifikan p <0,05 
maka indikator TI4 tersebut secara statistik signifikan dalam mengukur TI. 
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5. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk TI5 diperoleh 
sebesar 0,809 dengan signifikansi p=0,000. Mengingat nilai signifikan p <0,05 
maka indikator TI5 tersebut secara statistik signifikan dalam mengukur TI. 
 
2. Uji Reliabilitas 
Reabilitas adalah ukuran konsistensi internal dari indikator-indikator sebuah 
variabel bentukan yang menunjukkan derajad sampai dimana masing-masing 
indikator itu mengindikasikan sebuah variabel bentukan yang umum (Ghozali, 
2013: 232). 
a. Konflik Peran 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Konflik Peran (X) 
Konflik Peran (X) Loading (λ) λ2 1-(λ)2 
KP1 0.704 0.496 0.504 
KP2 0.859 0.738 0.262 
KP3 0.758 0.574 0.426 
KP4 0.760 0.578 0.422 
Jumlah 3.081 2.386 1.614 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
   
        
              
       
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, maka dapat diketahui bahwa variabel 
laten konflik peran (X) memberikan nilai CR sebesar 0,855 nilai tersebut > nilai 
cutt-off sebesar 0,07 sehingga dapat dikatakan bahwa variabel laten konflik peran 
(X) adalah reliabel. 
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b. Komitmen Organisasi 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Komitmen Organisasi (Y) 
Konflik Peran (X) Loading (λ) λ2 1-(λ)2 
KO1 0.787 0.619 0.381 
KO2 0.718 0.516 0.484 
KO3 0.825 0.680 0.320 
KO4 0.607 0.368 0.632 
KO5 0.625 0.390 0.610 
Jumlah 3.562 2.573 2.427 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
   
        
              
       
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, maka dapat diketahui bahwa 
variabel laten Komitmen Organisasi (Y) memberikan nilai CR sebesar 0,839 nilai 
tersebut > nilai cutt-off sebesar 0,07 sehingga dapat dikatakan bahwa variabel 
laten komitmen organisasi (Y) adalah reliabel. 
c. Turnover Intention 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Turnover Intention (Z) 
Konflik Peran (X) Loading (λ) λ2 1-(λ)2 
TI1 0.682 0.465 0.535 
TI2 0.651 0.423 0.577 
TI3 0.798 0.637 0.363 
TI4 0.867 0.751 0.249 
TI5 0.809 0.654 0.346 
Jumlah 3.807 2.930 2.070 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, maka dapat diketahui bahwa 
variabel laten turnover intention (Z) memberikan nilai CR sebesar 0,875 nilai 
tersebut > nilai cutt-off sebesar 0,07 sehingga dapat dikatakan bahwa variabel 
laten turnover intention (Z) adalah reliabel.  
 
4.2.3 Hasil Analisis Data Uji Model Struktural 
Gambar 4.2 
Full Structural Model 
 
 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Uji kesesuaian antara model teoritis dan data empiris dapat dilihat pada tingkat 
goodness-of-fit model dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel 4.12 
Hasil Pengujian Goodness-of-Fit Model 
 
No. Indeks Nilai Kritis Hasil Keterangan 
1. Chi-Square  Diharapkan kecil 118.330 Fit 
2. Probability level ≥ 0,05 0.001 Tidak Fit 
3. CMIN/DF < 2,00 1.599 Fit 
4. GFI ≥ 0,90 0.880 Marginal 
Tabel berlanjut… 
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5. AGFI ≥ 0,90 0.830 Marginal 
6. TLI ≥ 0,90 0.933 Fit 
7. CFI ≥ 0,95 0.946 Marginal 
8. RMSEA ≤ 0,08 0.072 Fit 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan hasil pengukuran masing-masing kriteria goodness of fit 
model pada tabel diatas, diketahui bahwa nilai chi-square sebesar 118.330. Model 
yang diuji akan dipandang baik jika nilai chi-square rendah. Maka model tersebut 
hasilnya baik. 
Terkait untuk menguji tingkat signifikansi model digunakan nilai  
significanced probability. Nilai cut off value dari Significanced probability yang 
diharapkan adalah ≥ 0,05, artinya jika dibawah 0,05 maka dianggap tidak 
signifikan. Dengan probability level 0,001 ≤ 0,05, maka hal ini menunjukkan 
model yang diuji tidak sampai pada tingkat nilai goodness of fit model.  
CMINDF adalah The Minimum Sample Disperancy Function yang dibagi 
dengan Degree of Freedom. Indek ini untuk mengukur fit nya sebuah model. 
CMIN/DF adalah statistik, x² dibagi DF-nya sehingga disebut x² relatif. Bila nilai 
x²  relatif kurang dari 2.0 atau bahkan kadang kurang dari 3.0 adalah indikasi dari 
acceptable fit antara model dan data. Nilai CMIN/DF pada model ini adalah 1,599 
dengan syarat uji hasil CMIN/DF < 2.00 merupakan indikasi bahwa model 
pengukuran yang digunakan hasilnya fit. 
Goodness of fit index (GFI) mencerminkan tingkat kesesuaian model 
secara keseluruhan. Dengan tingkat penetrimaan yang direkomendasikan GFI ≥ 
0,90, model memiliki nilai GFI sebesar 0,880 sehingga dapat dikatakan memiliki 
tingkat kesesuaian model yang digunakan adalah marginal. 
Lanjutan tabel 4.12 
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Adjusted goodness of fit index (AGFI) sebagai pengembangan indeks dari 
GFI, merupakan indeks yang telah disesuaian dengan rasio degree of freedom 
model yang diusulkan dengan degree of freedom dari model. Dengan nilai 
penerimaan yang direkomendasikan AGFI ≥ 0,90, model memiliki nilai AGFI 
sebesar 0,830 sehingga dapat dikatakan memiliki tingkat kesesuaian marginal. 
Tucker Lewis Index (TLI) merupakan alternatif incremental fit index yang 
membandingkan model yang diuji dengan baseline model. TLI merupakan indeks 
kesesuaian model yang kurang dipengaruhi oleh ukuran sampel. Nilai yang 
direkomendasikan ≥0,90, maka nilai TLI sebesar 0,933 menunjukkan bahwa 
model yang digunakan hasilnya fit. 
Comparative Fit Index (CFI) adalah indeks kesesuaian incremental yang 
membandingkan model yang diuji dengan full model. Besaran indeks ini adalah 
dalam rentang nilai sebesar 0 sampai 1 dimana semakin mendekati 1, 
mengindikasikan tingkat fit yang paling tinggi. Indeks ini sangat dianjurkan untuk 
dipakai karena indeks ini relatif tidak sensitif terhadap besarnya sampel dan 
kurang dipengaruhi oleh kerumitan model. Dengan memperhatikan nilai yang 
direkomendasikan ≥ 0,95, maka nilai CFI sebesar 0,946 menunjukkan bahwa 
model yang digunakan hasilnya marginal. 
The Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) adalah indeks 
yang digunakan mengkompensasi nilai chi-square daklam sampel yang besar. 
Nilai penerimaan yang direkomendasikan ≤ 0,08, maka nilai RMSEA sebesar 
0,072 menunjukkan bahwa model yang digunakan hasilnya fit. 
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Dengan demikian dari hasil pengolahan data menunjukkan model yang 
diuji tidak sampai pada tingkat nilai goodness  of fit model. Hal ini didukung oleh 
beberapa kriteria kesesuaian model yang tidak memenuhi batas cutt-off value yang 
ditentukan. Maka ada perbedaan antara model teoritis dibandingkan dengan data 
empiris. Artinya model teoritis tidak sesuai dengan data empiris. 
Ketika uji permodelan tidak fit maka bisa dilakukan dengan modifikasi 
model untuk sampai pada tingkat  goodness  of fit model. Proses modifikasi model 
dapat mengacu pada modifikasi indeks yang disarankan. Tetapi modifikasi model 
haruslah didukung dengan adanya landasan teori. Jika teori tidak ada, atau tidak 
ditemukan maka modifikasi model tidak perlu dilakukan (Ferdinand, 2014: 303). 
 
4.2.4 Uji Asumsi SEM 
1. Uji Pengukuran Sampel 
Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 117 responden. Jumlah sampel 
tersebut telah memenuhi syarat ukuran sampel yang sesuai untuk SEM yaitu 
antara 100-200 sampel (Ferdinand, 2014: 173). Karena jika jumlah sampel tidak 
sesuai syarat ukuran sampel dalam SEM maka sulit mendapatkan ukuran 
goodness of fit (Ferdinand, 2014: 54). 
2. Uji Normalitas 
SEM (Structural Equation Modelling) mensyaratkan dipenuhinya asumsi 
normalitas. Untuk menguji normalitas distribusi data dapat digunakan uji-uji 
statistik. Uji yang paling mudah adalah dengan mengamati skewness value dari 
data yang digunakan. Nilai statistik untuk menguji normalitas itu disebut z-value. 
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Bila nilai z-value lebih besar dari nilai kritis dapat diduga bahwa distribusi 
data adalah tidak normal. Nilai teoritis dapat ditentukan berdasarkan tingkat 
signifikansi yang dikehendaki. Normalitas data dapat ditunjukkan dengan adanya 
nilai C.R (Critical Ratio) dengan nilai ambang batas sebesar ±2,58 pada tingkat 
signifikansi 0,01 atau 1% (Ferdinand, 2014: 110). Uji normalitas terhadap data 
yang digunakan dalam penelitian ini disajikan dalam tabel 4.13 sebagai berikut : 
Tabel 4.13 
Assessment of normality (Group number 1) 
Variable Min Max Skew c.r. kurtosis c.r. 
KO5 3,000 7,000 ,522 2,362 ,001 ,003 
KO4 3,000 7,000 ,617 2,792 ,137 ,309 
KO3 3,000 7,000 ,611 2,768 ,143 ,325 
KO2 3,000 7,000 ,683 3,091 ,341 ,772 
KO1 3,000 7,000 ,575 2,604 ,224 ,508 
TI5 3,000 7,000 ,551 2,494 ,222 ,502 
TI4 3,000 7,000 ,380 1,720 -,288 -,653 
TI3 3,000 7,000 ,385 1,742 -,302 -,683 
TI2 1,000 7,000 -,295 -1,334 1,354 3,065 
TI1 3,000 7,000 ,438 1,983 ,001 ,002 
KP1 1,000 7,000 -,784 -3,549 1,800 4,075 
KP2 1,000 7,000 -,229 -1,037 ,739 1,673 
KP3 1,000 7,000 -,041 -,185 ,189 ,427 
KP4 1,000 7,000 -,196 -,888 ,693 1,568 
Multivariate  
    
19,285 5,052 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.13 angka C.R kurtosis diatas nilai batas sebesar 
±2,58, sehingga dapat disimpulkan bahwa secara univariat distribusi ini tidak 
normal. Dengan demikian perlu dilakukan langkah perbaikan dengan 
menghilangkan beberapa data yang dianggap tidak sesuai. 
Hasil uji normalitas setelah menghilangkan beberapa data yang dianggap 
tidak sesuai adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.14 
Assessment of normality (Group number 1) 
Variable Min Max Skew c.r. kurtosis c.r. 
KO5 3.000 7.000 .560 2.474 .010 .021 
KO4 3.000 7.000 .548 2.422 -.064 -.142 
KO3 3.000 7.000 .532 2.351 .077 .170 
KO2 3.000 7.000 .508 2.243 .155 .341 
KO1 3.000 7.000 .551 2.435 .149 .329 
TI5 3.000 7.000 .318 1.404 -.107 -.237 
TI4 3.000 7.000 .251 1.109 -.478 -1.054 
TI3 3.000 7.000 .231 1.022 -.370 -.817 
TI2 3.000 7.000 .399 1.761 -.240 -.530 
TI1 3.000 7.000 .450 1.987 .027 .059 
KP1 3.000 7.000 .181 .798 -.176 -.389 
KP2 3.000 7.000 .245 1.081 -.078 -.172 
KP3 3.000 7.000 .412 1.820 -.376 -.830 
KP4 3.000 7.000 .455 2.009 .051 .113 
Multivariate  
    
13.985 3.573 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari tabel 4.14 dapat diketahui bahwa semua indikator pada penelitian ini 
sudah terdistribusi normal, baik secara univariate maupun multivariate. Hal 
tersebut dapat dilihat dari besaran nilai critical ratio skewness value critical ratio 
skewness value yang semua dibawah ±2,58. Berdasarkan hasil tersebut maka 
pengujian data dapat dilanjutkan ke uji selanjutnya. 
3. Asumsi Outlier 
Adanya outlier dapat diketahui dengan statistik chi square terhadap nilai 
mahalanobis distance square pada tingkat signifikansi 0,00 dengan degree of 
freedom sejumlah konstruk yang digunakan dalam penelitian (Ghozali, 2014: 85). 
Kasus observasi yang memiliki Z-score ≥3,00 maka dikatakan terdapat outlier 
(Ferdinand, 2014: 204). Melalui acuan teori tersebut dari data hasil output AMOS 
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pada mahalanobis distance square menunjukkan tidak ada outlier, yang bisa 
dilihat pada lampiran atau melalui nilai Z-score pada tabel 4.15 berikut: 
Tabel 4.15 
Z-Score Outlier 
 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Zscore(KP1) 117 -1.77090 2.70900 0E-7 1.00000000 
Zscore(KP2) 117 -1.66825 2.79313 0E-7 1.00000000 
Zscore(KP3) 117 -1.54925 2.26680 0E-7 1.00000000 
Zscore(KP4) 117 -1.75371 2.49881 0E-7 1.00000000 
Zscore(KO1) 117 -1.46413 2.81845 0E-7 1.00000000 
Zscore(KO2) 117 -1.80708 2.91758 0E-7 1.00000000 
Zscore(KO3) 117 -1.52400 2.59873 0E-7 1.00000000 
Zscore(KO4) 117 -1.53372 2.71350 0E-7 1.00000000 
Zscore(KO5) 117 -1.93271 2.21641 0E-7 1.00000000 
Zscore(TI1) 117 -1.92723 2.38829 0E-7 1.00000000 
Zscore(TI2) 117 -1.87024 2.39938 0E-7 1.00000000 
Zscore(TI3) 117 -1.91871 2.33700 0E-7 1.00000000 
Zscore(TI4) 117 -1.67769 2.32822 0E-7 1.00000000 
Zscore(TI5) 117 -1.81328 2.53859 0E-7 1.00000000 
Valid N (listwise) 117     
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.15 diketahui bahwa nilai z-score untuk nilainya secara 
keseluruhan dibawah angka 3.0 (≤3.0) artinya sesuai teori bahwa jika nilai z-score 
dibawah 3.0 maka tidak terjadi outliers. Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa hasil tersebut tidak menunjukkan adanya outliers pada penelitian ini. 
4.  Multikolonieritas dan Singularitas 
Untuk mengetahui adanya multikolinearitas dan singularitas pada output 
hasil aplikasi IBM SPSS AMOS 21 dilihat dari determinant matriks covarians. 
nilai yang terlalu rendah tidaklah bagus dan memunculkan tanda peringatan 
(Ferdinand, 2014: 63). Output pengolahan menunjukan nilai determinant of 
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sample covarians matriks berada pada titik yang sangat jauh dari 0.00. 
Kesimpulannya tidak terjadi multikolinearitas dan singularitas. 
Tabel 4.16 
Determinant of sample covariance matriks 
 
Condition Number 30.837 
Determinant of sample covariance 
matriks 
4.739 2.369 1.540 .669 .603 .471 .438 
.401 .350 .264 .258 .211 .208 .154 
 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
4.2.5. Uji Hipotesis (Regression Weight) 
Pengujian kausalitas (regression weight) dapat dilihat dari p-value 
regression weights dan digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel yang 
digunakan dalam penelitian dan dapat menjelaskan apakah hipotesis tersebut 
dapat diterima ataupun ditolak adalah dengan melihat nilai C.R (Critical Ratio) 
dan nilai P (Probability). Sedangkan seberapa besarnya pengaruh antar konstruk 
ditunjukkan pada standardized regression weight berikut ini : 
Tabel 4.17 
Regression Weight: (Group number 1 - Default model)             
 
Estimate S.E. C.R. P Label  
KO <--- KP -.287 .119 -2.416 .016 par_4 
TI <--- KO -.131 .088 -1.495 .135 par_5 
TI <--- KP .469 .108 4.330 .000 par_6 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
1. Hipotesis 1: Ada pengaruh Konflik Peran terhadap Komitmen Organisasi. 
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh konflik peran (KP) terhadap 
komitmen organisasi (KO) menunjukkan nilai C.R (Critical Ratio) sebesar -2,416 
dengan nilai P (probability) sebesar 0,016 yang lebih kecil dari 0,05 (≤0,05) 
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menunjukkan bahwa H1 diterima, artinya konflik peran berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasi (KO) pada RSUD Waras Wiris Boyolali. 
2. Hipotesis 2: Ada pengaruh Konflik Peran terhadap Turnover Intention. 
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh konflik peran (KP) terhadap 
turnover intention (TI) menunjukkan nilai C.R (Critical Ratio) sebesar 4,330 
dengan nilai P (probability) sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 (≤0,05) 
menunjukkan bahwa H2 diterima, artinya konflik peran berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intention (KO) pada RSUD Waras Wiris Boyolali. 
3. Hipotesis 3: Ada pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention. 
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh komitmen organisasi (KO) 
terhadap turnover intention (TI) menunjukkan nilai C.R (Critical Ratio) sebesar 
-1,495 dengan nilai P (probability) sebesar 0,135 yang lebih besar dari 0,05 
menunjukkan bahwa H3 ditolak, artinya komitmen organisasi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention (TI) pada RSUD Waras Wiris Boyolali. 
 
4.2.6 Uji Analisis Pengaruh Langsung, Tidak Langsung dan Pengaruh 
Keseluruhan 
 
Analisis ini berfungsi untuk mengetahui pengaruh langsung, pengaruh 
tidak langsung, dan pengaruh total dari masing-masing variabel.  
1. Pengaruh Langsung 
 Tabel 4.18 
Pengaruh Langsung Antar Variabel 
 
 KP KO TI 
KO -.261 .000 .000 
TI .483 -.149 .000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Tabel 4.18 diatas dijelaskan besarnya pengaruh langsung  (direct effects) 
dari variabel independen terhadap variabel dependen. Konflik peran (KP) 
memberikan pengaruh secara langsung terhadap komitmen organisasi (KO) 
sebesar -0,261. Kemudian, pengaruh langsung dari variabel konflik peran (KP)  
terhadap turnover intention (TI) lebih besar yaitu 0,483 daripada variabel 
komitmen organisasi dengan pengaruh -0,149. 
2. Pengaruh Tidak Langsung 
Ferdinand, (2014: 304) menyatakan bahwa salah satu cara dalam menguji 
pengaruh tidak langsung yang dikembangkan adalah Zobel test. Hal tersebut 
untuk mengetahui seberapa jauh variabel intervening berperan sebagai perantara. 
Uji sobel dapat dihitung dengan menggunakan rumus:   
 
Dimana :  
a  = koefisien regresi dari variabel independen ke variabel perantara  
b  = koefisien regresi dari variabel perantara ke variabel dependen  
Sea = standar error dari pengaruh variabel independen ke variabel perantara  
Seb = standar error dari pengaruh variabel perantara ke variabel dependen 
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Tabel 4.19 
Pengaruh Tidak Langsung Antar Variabel 
 
Hubungan A B Sea Seb Z Besar 
Hubungan 
Konflik 
PeranKomitmen 
OrganisasiTurnover 
Intention 
-0,261 -0,149  -0,29 -0,13 0,73 0,479 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari output SEM bagian estimates didapatkan tabel indirect effect yakni 
menerangkan besar pengaruh tidak langsung variabel independen terhadap 
dependen melalui perantara. Berdasarkan tabel 4.19 diketahui bahwa peranan 
tidak langsung antara konflik peran terhadap turnover intention melalui komitmen 
organisasi adalah sebesar 0,479 dengan nilai Z sebesar 0,73 ≥ 1,98, Artinya 
peranan tidak langsung antara konflik peran terhadap turnover intention melalui 
komitmen organisasi adalah tidak signifikan. Hal tersebut masih lebih rendah 
dibandingkan pengaruh langsung konflik peran terhadap turnover intention yang 
signifikan pada signifikansi 0,00 dengan pengaruh sebesar 0,483. 
3. Pengaruh Total 
Tabel 4.20 
Pengaruh Total Antar Variabel 
 
 KP KO TI 
KO -.261 .000 .000 
TI .522 -.149 .000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Tabel 4.20 diatas dijelaskan besarnya pengaruh total dari variabel 
independen terhadap variabel dependen. Konflik peran (KP) memberikan 
pengaruh total terhadap komitmen organisasi (KO) sebesar -0,261. Kemudian, 
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pengaruh total dari variabel konflik peran (KP)  terhadap turnover intention (TI) 
lebih besar yaitu 0,522 daripada variabel komitmen organisasi dengan pengaruh 
-0,149. 
 
4.3 Pembahasan Hasil Analisis Data 
4.3.1 Konflik Peran terhadap Komitmen Organisasi 
Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “Konflik Peran Berpengaruh 
Signifikan terhadap Komitmen Organisasi” terbukti kebenarannya. Hal ini 
ditunjukkan dengan hasil analisis yang menunjukkan perolehan koefisien sebesar 
-2,416 dengan nilai P (probability) sebesar 0,016. Mengingat nilai probabilitas 
yang diperoleh < 0,05 maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Samuel et 
al., (2015), Rulestri dan Eryanto (2013) menunjukkan konflik peran berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.  
Dari jawaban di dalam kuesioner, dari pernyataan konflik peran responden 
banyak menjawab setuju pada indikator tekanan kerja dan kurangnya 
kebersamaan keluarga. Dari pernyataan komitmen organisasi responden banyak 
menjawab setuju pada indikator menjadi anggota karena merasa berkewajiban 
(normative commitment). Dilihat dari status pegawai lebih banyak yang sebagai 
ASN maka pegawai berkewajiban bekerja mematuhi peraturan pemerintah daerah. 
Hal ini mengidentifikasikan bahwa pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali 
mengalami tekanan kerja yang dapat mengganggu kebersamaan bersama keluarga. 
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4.3.2 Konflik Peran terhadap Turnover Intention  
Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa “Konflik Peran berpengaruh 
Signifikan terhadap Turnover Intention” terbukti kebenarannya. Hal ini 
ditunjukkan dengan hasil analisis yang menunjukkan perolehan koefisien sebesar 
4,330 dengan nilai P (probability) sebesar 0,000. Mengingat nilai probabilitas 
yang diperoleh < 0,05 maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Utama dan 
Sintaasih (2015), Fristiyanti (2016) menunjukkan konflik peran berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap turnover intention. 
Dari jawaban di dalam kuesioner, responden banyak menjawab netral dan 
setuju pada pernyataan konflik peran dan banyak menjawab setuju pada 
pernyataan turnover intention. Hal ini mengidentifikasikan bahwa semakin tinggi 
konflik peran yang dialami pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali maka semakin 
tinggi keinginan pegawai untuk pindah kerja (turnover intention) dari RSUD 
Waras Wiris Boyolali.  
Dari hasil  penelitian diatas meskipun pegawai mengalami konflik peran 
dan pegawai berkeinginan untuk pindah kerja, tetapi hal ini tidak bisa dilakukan 
karena status pegawai sebagai ASN, dan apabila pegawai ingin mengajukan 
pindah kerja harus melalui prosedur dari rumah sakit dan harus mendapatkan 
persetujuan dari direktur rumah sakit untuk direkomendasikan kepada pemerintah 
daerah untuk disetujui perpindahannya.  
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4.3.3 Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention 
Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa “Komitmen Organisasi 
Berpengaruh Signifikan terhadap Turnover Intention” tidak terbukti 
kebenarannya. Hal ini ditunjukkan dengan hasil analisis yang menunjukkan 
perolehan koefisien sebesar -1,495 dengan nilai P (probability) sebesar 0,135. 
mengingat untuk nilai probabilitas yang diperoleh > 0,05, maka H0 diterima dan 
H1 ditolak. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Tnay et al., 
(2013) yang menunjukkan komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intention.  
Indikator yang paling kuat mempengaruhi turnover intention yaitu 
seringnya pegawai berfikir untuk keluar dari rumah sakit.  Disisi lain karena 
pegawai RSUD Waras Wiris lebih banyak sebagai ASN maka akan cenderung 
bertahan untuk berkerja di rumah sakit. Sehingga meskipun pegawai memiliki 
keinginan untuk pindah tetapi mereka akan tetap bertahan karena karena 
berkewajiban melaksanakan aturan yang telah ditetapkan pemerintah daerah. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
Pada bab terakhir ini akan dijelaskan kesimpulan hasil penelitian, 
keterbatasan dan implikasi penelitian untuk berbagai kalangan. Kesimpulan 
dihasilkan dari analisis data masalah-masalah yang ditetapkan pada penelitian ini 
akan dijawab. Ada juga keterbatasan yang harus disampaikan mengingat kondisi 
dan situasi selama penelitian ini dilangsungkan. Terakhir adalah implikasi yang 
diharapkan berguna bagi semua kalangan yang membutuhkannya. 
 
5.1 Kesimpulan 
Kesimpulan penelitian dimaksudkan mempermudah dalam pemahaman 
mengenai hasil penelitian. Berikut adalah pemaparan secara singkat hasil 
penelitian yaitu: 
1. Ada pengaruh variabel konflik peran terhadap komitmen organisasi di RSUD 
Waras Wiris Boyolali. Hal ini ditujukan dengan nilai C.R sebesar -2,416 
dengan nilai P (probability) sebesar 0,016. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa H1 diterima, konflik peran berpengaruh signifikan secara negatif 
terhadap komitmen organisasi di RSUD Waras Wiris Boyolali. 
2. Ada pengaruh konflik peran terhadap turnover intention di RSUD Waras 
Wiris Boyolali. Hal ini ditujukan dengan nilai C.R sebesar 4,330 dengan nilai 
P (probability) sebesar 0,000. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 
diterima, konflik peran berpengaruh signifikan secara positif terhadap 
turnover intention di RSUD Waras Wiris Boyolali. 
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3. Tidak ada pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention di 
RSUD Waras Wiris Boyolali. Hal ini ditujukan dengan nilai C.R sebesar -
1,495 dengan nilai P (probability) sebesar 0,135. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa H3 ditolak, komitmen organisasi tidak berpengaruh secara signifikan 
terhadap turnover intention di RSUD Waras Wiris Boyolali. 
Hubungan tidak langsung antara konflik peran terhadap turnover intention  
melalui komitmen organisasi tidak ditemukan adanya pengaruh. Hal ini di lihat 
dari nilai Z uji sobel test yang diatas 0,73. Artinya peran komitmen organisasi  
sebagai variabel intervening tidak berfungsi. 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Keterbatasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Karena minimnya pengawasan yang dilakukan peneliti saat pengisian data 
serta keterbatasan waktu responden saat mengisi kuesioner, sehingga 
dimungkinkan responden menjawab dengan tidak cermat dan tidak jujur.  
2. Karena pegawai RSUD Waras Wiris lebih banyak dari ASN dibandingkan 
dengan pegawai non ASN sehingga variabel komitmen organisasi kurang 
berpengaruh terhadap turnover intention. 
 
5.3 Saran  
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti 
memberikan beberapa saran sebagai berikut: 
1. Saran untuk pihak rumah sakit sebaiknya memperhatikan variabel konflik 
peran untuk menekan turnover intention pegawai. Pihak rumah sakit 
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sebaiknya mengupayakan atau menstimulasi agar pegawai memiliki tujuan 
yang sama dengan tujuan organisasi demi tercapainya tujuan yang ditetapkan. 
2. Pihak rumah sakit bisa melakukan suatu kegiatan dengan melibatkan keluarga 
pegawai agar keluarga bisa memahami kondisi yang ada di rumah sakit 
sehingga dapat menekan konflik peran yang ada. 
3. Peneliti merekomendasikan supaya peneliti selanjutnya bisa menerapkan 
model penelitian ini untuk organisasi lain atau pada perusahaan-perusahaan 
lain dan membandingkan hasil yang diperoleh dari penelitian ini. 
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian 
 
No Bulan Februari Maret April Mei Juni 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan 
Proposal 
X X X X                 
2 Konsultasi    X X X X X X X X X X X X X X X X X 
3 Revisi 
Proposal 
                X X   
4 Pengumpulan 
Data 
                  X X 
5 Analisis Data                     
6 Penulisan 
Akhir Naskah 
Skripsi 
                    
7 Pendaftaran 
Munaqasah 
                    
8 Munaqasah                     
9 Revisi Skripsi                     
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No Bulan Juli Agustus September Oktober Nov 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan 
Proposal 
                    
2 Konsultasi X X X X X X X X X X X X X X X X     
3 Revisi 
Proposal 
                    
4 Pengumpulan 
Data 
X X                   
5 Analisis Data   X X X X               
6 Penulisan 
Akhir Naskah 
Skripsi 
               X     
7 Pendaftaran 
Munaqasah 
                X    
8 Munaqasah                   X  
9 Revisi Skripsi                   X X 
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Lampiran 2 
Surat Penelitian 
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Lampiran 3 
Kuesioner Penelitian 
 
KUESIONER PENELITIAN 
STUDI KONFLIK PERAN DAN PENGARUHNYA TERHADAP  
TURNOVER INTENTION PEGAWAI RSUD WARAS WIRIS  
BOYOLALI 
 
 
Kepada : 
Yth. Bapak/Ibu/Sdr Pegawai RSUD Waras Wiris Kabupaten Boyolali 
Di Tempat 
Dengan Hormat, 
Dengan kerendahan hati, saya Dini Febriyani mahasiswa tingkat akhir Fakultas 
Ekonomi dan  Bisnis Islam IAIN Surakarta, memohon ketersediaan 
Bapak/Ibu/Saudara untuk mengisi daftar pernyataan yang berkaitan dengan judul 
skripsi saya, yaitu: “Studi Konflik Peran dan Pengaruhnya terhadap Turnover 
Intention pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali”.  
Pengisian daftar pernyataan ini bertujuan untuk kepentingan akademis dan untuk 
melengkapi data dalam menyelesaikan penulisan skripsi bukan untuk publikasi 
serta tidak ada hubungannya atau akibatnya terhadap pekerjaan 
Bapak/Ibu/Saudara. 
Demikian permohonan ini saya sampaikan, atas bantuan Bapak/Ibu/Saudara saya 
ucapkan terima kasih. 
IDENTITAS RESPONDEN 
Nama*   :    (*boleh tidak diisi) 
Jenis Kelamin  :  Laki-laki  Perempuan 
Usia   : ……………..tahun  
Pendidikan Terakhir : 
Lama Kerja  : ……………..tahun …………….bulan 
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PETUNJUK PENGISIAN 
a. Mohon diisi terlebih dahulu data diri anda pada lembar yang disediakan. 
b. Bacalah pertanyaan terlebih dahulu dengan cermat dan seksama sebelum 
bapak/ibu/sdr/sdri menjawab. 
c. Berilah tanda silang atau (√) pada jawaban yang telah disediakan dengan 
ketentuan 
1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
2 = Tidak Setuju (TS) 
3 = Kurang Setuju (KS) 
4 = Netral (N) 
5 = Setuju (S) 
6 = Lebih Dari Setuju (LS) 
7 = Sangat Setuju (SS) 
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A. Variabel Turnover Intention 
No 
 
Pernyataan STS TS KS N S LS SS 
1 2 3 4 5 6 7 
1 Saya sering berpikir untuk keluar 
dari rumah sakit ini. 
       
2 Saya sering mencari informasi 
pekerjaan ditempat lain. 
       
3 Saya akan keluar dari rumah sakit 
ini jika ada kesempatan yang lebih 
baik. 
       
4 Jika diberi kebebasan untuk 
memilih, saya lebih memilih untuk 
meninggalkan organisasi ini. 
       
5 Saya mungkin akan meninggalkan 
rumah sakit ini dalam waktu dekat. 
       
 
B. Variabel Komitmen Organisasi 
No 
 
Pernyataan STS TS KS N S LS SS 
1 2 3 4 5 6 7 
1 Saya akan sangat bahagia 
menghabiskan sisa karir saya di 
rumah sakit ini. 
       
2 Saya mempunyai rasa memiliki 
yang kuat terhadap rumah sakit 
ini. 
       
3 Akan sangat berat bagi saya untuk 
meninggalkan rumah sakit ini 
sekarang, sekalipun saya 
menginginkannya. 
       
4 Terlalu besar biaya atau kerugian 
yang saya dapat jika saya 
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meninggalkan rumah sakit ini. 
5 Saya memiliki nilai-nilai yang 
sama dengan organisasi saya 
(cepat tanggap, perhatian, empati, 
mendengarkan keluhan pasien).  
       
 
C. Variabel Konflik Peran 
No 
 
Pernyataan STS TS KS N S LS SS 
1 2 3 4 5 6 7 
1 Tuntutan pekerjaan saya 
mencampuri dan mengganggu 
kehidupan keluarga dan rumah 
tangga saya. 
       
2 Hal-hal yang ingin saya lakukan di 
rumah tidak dapat terlaksana 
karena tuntutan pekerjaan saya. 
       
3 Saya sering tidak dapat mengikuti 
kegiatan keluarga saya yang 
penting karena pekerjaan saya.   
       
4 Ada konflik (ketidaksesuaian) 
antara pekerjaan saya dengan 
komitmen dan tanggung jawab 
yang saya miliki untuk keluarga 
atau suami (istri) saya. 
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Lampiran 4  
Tabulasi Data Penelitian 
 
No. KP1 KP2 KP3 KP4 KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 
1 5 5 5 6 4 4 4 4 6 
2 5 5 6 6 4 4 4 4 6 
3 6 5 5 5 3 4 4 4 4 
4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 
5 5 5 4 5 5 5 5 6 5 
6 5 5 4 4 5 6 5 5 3 
7 5 5 4 4 4 5 5 4 5 
8 3 4 5 5 4 5 5 3 6 
9 4 4 5 4 5 5 6 5 5 
10 6 4 4 5 5 5 5 6 5 
11 4 4 6 4 5 5 6 5 5 
12 4 5 4 5 5 6 5 5 6 
13 5 5 6 5 5 6 6 5 5 
14 7 7 7 7 5 5 5 5 4 
15 4 5 4 4 5 6 6 6 6 
16 5 5 5 5 5 4 4 5 5 
17 4 4 6 4 4 4 3 3 5 
18 6 5 4 5 3 3 4 3 5 
19 4 4 5 5 4 4 5 5 5 
20 3 3 3 3 5 5 5 5 5 
21 6 6 6 7 4 3 4 4 4 
22 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
23 4 3 5 4 3 4 3 3 4 
24 5 5 4 5 4 5 4 5 7 
25 3 4 4 3 4 4 3 3 5 
26 4 5 5 4 4 5 4 4 5 
27 5 4 4 5 4 5 4 3 6 
28 5 5 6 5 3 4 3 3 3 
29 4 4 4 5 4 4 4 4 5 
30 5 4 5 3 3 5 3 4 5 
31 5 4 4 5 4 4 4 5 4 
32 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
33 5 4 5 6 4 5 5 4 5 
34 4 4 4 5 5 5 5 5 5 
35 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
36 6 4 4 5 5 4 4 4 4 
37 4 4 4 4 4 5 4 6 4 
38 4 4 4 5 4 4 4 5 5 
39 4 5 4 4 5 4 4 4 4 
40 5 5 4 4 5 5 4 5 5 
41 5 5 6 5 3 3 3 4 4 
42 4 4 4 4 6 5 4 4 6 
43 4 4 5 5 4 4 4 3 4 
44 5 5 6 5 4 4 5 5 5 
45 3 3 4 4 5 4 5 5 4 
46 3 4 4 3 5 4 4 4 5 
47 4 5 5 6 5 4 5 6 6 
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48 4 5 5 5 4 5 4 4 4 
49 5 5 4 5 5 5 5 4 5 
50 3 3 3 4 5 4 5 4 4 
51 3 3 3 4 5 4 5 3 5 
52 4 5 5 4 5 4 5 4 5 
53 3 3 3 4 5 4 5 5 4 
54 3 3 3 4 5 4 5 6 4 
55 4 6 6 4 5 5 4 4 7 
56 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
57 6 7 7 7 3 4 4 4 4 
58 5 4 4 4 5 5 5 6 5 
59 3 3 3 3 4 5 4 4 4 
60 4 4 3 3 6 6 6 5 5 
61 5 5 4 6 7 5 7 6 7 
62 4 4 3 4 4 4 3 4 3 
63 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
64 4 3 3 4 4 3 4 3 4 
65 5 5 4 5 3 3 3 3 5 
66 5 5 5 4 3 4 3 3 5 
67 5 6 5 5 3 3 3 4 3 
68 3 3 3 3 3 4 4 5 4 
69 5 6 5 4 4 4 3 4 4 
70 5 5 5 5 3 5 5 3 5 
71 4 3 4 4 5 5 5 4 5 
72 5 4 4 5 5 5 5 4 5 
73 5 5 6 5 6 4 4 4 5 
74 4 4 4 4 5 4 5 3 5 
75 5 5 4 5 3 5 5 3 5 
76 6 5 5 5 4 5 6 4 4 
77 3 4 4 4 4 5 5 4 4 
78 4 4 4 4 7 7 7 6 7 
79 5 5 4 4 7 6 7 6 7 
80 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
81 5 4 3 4 6 6 6 7 7 
82 4 3 3 3 6 6 6 5 6 
83 3 4 4 3 6 6 6 5 6 
84 5 5 5 6 3 3 4 4 4 
85 5 4 4 5 6 6 6 7 7 
86 4 4 3 5 4 7 3 4 7 
87 5 4 5 4 4 5 3 5 5 
88 5 4 4 4 6 6 6 4 6 
89 3 4 4 5 4 5 5 4 4 
90 6 6 7 7 4 4 3 4 4 
91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
92 5 6 6 6 5 5 5 5 6 
93 5 5 5 5 4 4 4 4 5 
94 5 4 4 5 4 5 5 4 5 
95 4 4 5 6 3 4 4 5 4 
96 4 5 6 6 4 4 4 5 5 
97 5 4 5 5 4 4 4 4 5 
98 5 4 4 4 5 6 7 5 7 
99 5 6 5 5 4 4 4 4 5 
100 4 4 5 4 4 4 4 4 5 
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101 6 5 5 5 4 4 4 4 5 
102 4 3 4 4 5 5 4 3 6 
103 7 6 6 6 4 4 4 5 5 
104 4 5 6 5 4 4 4 4 4 
105 5 5 7 5 3 4 3 4 3 
106 6 6 7 6 4 5 5 6 5 
107 3 4 4 4 5 4 5 6 6 
108 4 4 4 4 4 3 4 4 5 
109 4 5 5 6 5 4 4 4 4 
110 5 5 4 5 4 3 3 4 4 
111 6 6 5 6 3 4 4 4 4 
112 4 5 5 5 3 5 4 3 4 
113 5 5 6 4 3 4 5 5 4 
114 5 6 6 4 6 5 5 6 5 
115 4 5 5 5 4 4 5 4 5 
116 6 5 6 6 3 3 4 4 4 
117 4 6 7 7 4 4 3 4 4 
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No. TI1 TI2 TI3 TI4 TI5 
1 6 6 6 6 6 
2 5 6 6 6 6 
3 5 5 5 5 5 
4 4 4 5 5 4 
5 5 5 5 4 5 
6 3 4 4 4 4 
7 5 5 5 4 4 
8 4 3 4 5 3 
9 4 4 5 5 5 
10 7 6 4 4 4 
11 4 3 5 4 4 
12 5 4 5 6 6 
13 5 6 6 5 5 
14 4 5 4 4 4 
15 5 6 4 6 5 
16 5 4 5 5 6 
17 5 5 6 6 5 
18 4 5 4 4 5 
19 4 4 4 4 4 
20 3 3 3 3 3 
21 7 7 7 7 7 
22 5 5 5 6 6 
23 6 5 5 5 5 
24 7 5 7 7 6 
25 5 5 5 5 3 
26 4 4 4 4 4 
27 7 5 5 5 5 
28 6 6 4 5 4 
29 5 4 5 4 4 
30 5 5 4 5 4 
31 6 6 5 5 5 
32 3 3 3 3 3 
33 4 4 5 5 5 
34 6 5 4 4 4 
35 5 5 4 5 5 
36 5 4 4 5 4 
37 6 4 5 4 4 
38 5 5 5 4 6 
39 5 4 4 5 5 
40 5 6 6 5 5 
41 5 5 6 6 5 
42 6 6 6 5 5 
43 5 5 4 4 5 
44 5 5 6 5 5 
45 5 4 4 4 4 
46 4 4 4 3 5 
47 5 6 5 6 5 
48 4 4 5 4 4 
49 5 5 6 6 6 
50 4 6 5 4 4 
51 4 4 4 3 4 
52 4 5 5 4 5 
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53 5 6 5 4 5 
54 4 4 5 4 4 
55 4 5 4 5 6 
56 4 4 4 4 5 
57 6 7 7 7 7 
58 4 4 5 4 4 
59 5 5 5 5 6 
60 4 4 4 3 4 
61 4 4 5 4 4 
62 4 5 3 4 3 
63 4 4 4 3 4 
64 4 4 5 3 4 
65 5 3 5 5 5 
66 4 3 4 3 4 
67 5 5 6 6 7 
68 3 3 3 3 3 
69 6 7 6 5 5 
70 5 5 6 6 5 
71 5 6 5 5 5 
72 3 5 5 4 3 
73 4 5 6 4 4 
74 3 4 3 3 3 
75 5 5 6 6 5 
76 3 3 4 4 5 
77 3 4 5 4 4 
78 4 4 4 4 4 
79 4 4 4 4 4 
80 5 5 6 5 5 
81 5 5 4 4 4 
82 4 5 5 5 5 
83 4 4 5 5 4 
84 5 5 6 5 5 
85 5 5 5 4 5 
86 4 4 4 3 4 
87 4 4 4 5 4 
88 4 4 5 5 5 
89 4 3 3 3 3 
90 7 7 7 7 7 
91 4 4 4 4 4 
92 4 4 3 4 4 
93 6 5 5 5 5 
94 4 4 4 4 4 
95 5 5 6 6 5 
96 4 5 4 4 4 
97 6 6 5 5 4 
98 3 4 3 3 3 
99 4 4 4 4 4 
100 5 4 4 5 5 
101 4 4 4 4 4 
102 6 6 6 6 5 
103 5 4 4 4 5 
104 6 5 5 5 6 
105 7 7 7 6 6 
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106 5 6 6 6 6 
107 5 4 4 3 3 
108 4 3 5 5 4 
109 5 4 5 5 5 
110 5 5 5 6 5 
111 5 5 6 5 5 
112 4 4 5 5 3 
113 4 3 6 7 6 
114 5 4 4 6 5 
115 4 4 3 3 3 
116 6 4 4 6 4 
117 5 6 5 5 5 
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Lampiran 5 
Hasil Output AMOS 
Variable Summary (Group number 1) 
Your model contains the following variables (Group number 1) 
Observed, endogenous variables 
KP4 
KP3 
KP2 
KP1 
TI1 
TI2 
TI3 
TI4 
TI5 
KO1 
KO2 
KO3 
KO4 
KO5 
Unobserved, endogenous variables 
KO 
TI 
Unobserved, exogenous variables 
KP 
e4 
e3 
e2 
e1 
z1 
z2 
e10 
e11 
e12 
e13 
e14 
e5 
e6 
e7 
e8 
e9 
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Variable counts (Group number 1) 
Number of variables in your model: 33 
Number of observed variables: 14 
Number of unobserved variables: 19 
Number of exogenous variables: 17 
Number of endogenous variables: 16 
Parameter Summary (Group number 1) 
 
Weights Covariances Variances Means Intercepts Total 
Fixed 19 0 0 0 0 19 
Labeled 0 0 0 0 0 0 
Unlabeled 14 0 17 0 0 31 
Total 33 0 17 0 0 50 
Assessment of normality (Group number 1) 
Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
KO5 3.000 7.000 .560 2.474 .010 .021 
KO4 3.000 7.000 .548 2.422 -.064 -.142 
KO3 3.000 7.000 .532 2.351 .077 .170 
KO2 3.000 7.000 .508 2.243 .155 .341 
KO1 3.000 7.000 .551 2.435 .149 .329 
TI5 3.000 7.000 .318 1.404 -.107 -.237 
TI4 3.000 7.000 .251 1.109 -.478 -1.054 
TI3 3.000 7.000 .231 1.022 -.370 -.817 
TI2 3.000 7.000 .399 1.761 -.240 -.530 
TI1 3.000 7.000 .450 1.987 .027 .059 
KP1 3.000 7.000 .181 .798 -.176 -.389 
KP2 3.000 7.000 .245 1.081 -.078 -.172 
KP3 3.000 7.000 .412 1.820 -.376 -.830 
KP4 3.000 7.000 .455 2.009 .051 .113 
Multivariate  
    
13.985 3.573 
Observations farthest from the centroid (Mahalanobis distance) (Group number 1) 
Observation 
number 
Mahalanobis d-squared p1 p2 
86 44.820 .002 .005 
55 29.179 .010 .322 
113 26.542 .022 .479 
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Observation 
number 
Mahalanobis d-squared p1 p2 
73 25.737 .028 .414 
15 24.348 .042 .539 
24 23.906 .047 .474 
114 23.199 .057 .505 
10 22.992 .060 .412 
14 22.263 .073 .491 
116 21.905 .081 .471 
6 21.665 .086 .421 
8 21.320 .094 .416 
18 21.314 .094 .303 
69 20.980 .102 .307 
62 20.772 .108 .276 
36 20.710 .109 .207 
61 20.613 .112 .159 
117 20.553 .114 .113 
37 20.186 .124 .136 
87 20.043 .129 .113 
107 19.836 .135 .107 
25 19.801 .137 .073 
105 19.656 .141 .061 
47 19.522 .146 .051 
30 19.263 .155 .057 
76 19.161 .159 .045 
98 18.691 .177 .084 
11 18.265 .195 .138 
27 18.207 .198 .107 
72 17.492 .231 .288 
112 17.010 .256 .443 
75 16.560 .280 .600 
66 16.218 .300 .699 
68 16.151 .304 .659 
12 16.002 .313 .662 
89 16.000 .313 .587 
28 15.964 .316 .529 
65 15.960 .316 .452 
67 15.913 .319 .401 
102 15.770 .328 .405 
57 15.363 .354 .565 
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Observation 
number 
Mahalanobis d-squared p1 p2 
50 15.242 .362 .560 
95 15.224 .363 .495 
85 14.964 .381 .575 
17 14.833 .390 .579 
46 14.829 .390 .506 
103 14.815 .391 .440 
59 14.734 .397 .415 
81 14.589 .407 .430 
64 14.381 .422 .486 
21 14.335 .425 .441 
90 14.218 .434 .441 
54 14.199 .435 .381 
109 13.888 .458 .506 
110 13.590 .481 .626 
106 13.433 .493 .654 
23 13.385 .496 .615 
53 13.329 .501 .580 
108 13.270 .505 .547 
13 13.062 .522 .612 
96 13.062 .522 .540 
70 13.028 .524 .489 
42 12.959 .530 .462 
33 12.872 .537 .448 
38 12.850 .538 .390 
39 12.825 .540 .337 
79 12.820 .541 .275 
88 12.768 .545 .244 
92 12.480 .568 .351 
22 12.413 .573 .326 
74 12.306 .582 .325 
82 12.060 .601 .418 
115 11.791 .623 .534 
78 11.645 .635 .562 
2 11.630 .636 .497 
83 11.536 .644 .488 
51 11.517 .645 .424 
104 11.484 .648 .373 
7 11.215 .669 .487 
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Observation 
number 
Mahalanobis d-squared p1 p2 
60 11.165 .673 .445 
77 10.494 .725 .817 
45 10.481 .726 .767 
40 10.459 .728 .714 
111 10.046 .759 .872 
52 9.965 .765 .860 
43 9.850 .773 .862 
71 9.799 .777 .835 
16 9.484 .799 .913 
4 9.431 .802 .893 
34 9.401 .805 .859 
58 9.114 .824 .920 
48 8.573 .857 .987 
49 8.549 .859 .979 
97 8.525 .860 .967 
32 8.447 .865 .959 
41 8.430 .866 .937 
63 8.152 .881 .965 
44 8.151 .881 .940 
84 7.986 .890 .946 
1 7.959 .891 .918 
Notes for Model (Default model) 
Computation of degrees of freedom (Default model) 
Number of distinct sample moments: 105 
Number of distinct parameters to be estimated: 31 
Degrees of freedom (105 - 31): 74 
Result (Default model) 
Minimum was achieved 
Chi-square = 118.330 
Degrees of freedom = 74 
Probability level = .001 
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Estimates (Group number 1 - Default model) 
Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 
Maximum Likelihood Estimates 
Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
 
Estimate S.E. C.R. P Label 
KO <--- KP -.287 .119 -2.416 .016 par_4 
TI <--- KO -.131 .088 -1.495 .135 par_5 
TI <--- KP .469 .108 4.330 *** par_6 
KP4 <--- KP 1.000 
 
KP3 <--- KP 1.169 .140 8.351 *** par_1 
KP2 <--- KP 1.083 .123 8.769 *** par_2 
KP1 <--- KP .909 .121 7.496 *** par_3 
TI1 <--- TI 1.000 
 
TI2 <--- TI .975 .136 7.163 *** par_7 
TI3 <--- TI 1.168 .141 8.297 *** par_8 
TI4 <--- TI 1.282 .150 8.547 *** par_9 
TI5 <--- TI 1.138 .138 8.238 *** par_10 
KO1 <--- KO 1.000 
 
KO2 <--- KO .796 .100 7.929 *** par_11 
KO3 <--- KO 1.024 .111 9.263 *** par_12 
KO4 <--- KO .740 .109 6.770 *** par_13 
KO5 <--- KO .804 .113 7.145 *** par_14 
Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   
Estimate 
KO <--- KP -.261 
TI <--- KO -.149 
TI <--- KP .483 
KP4 <--- KP .757 
KP3 <--- KP .791 
KP2 <--- KP .867 
KP1 <--- KP .712 
TI1 <--- TI .718 
TI2 <--- TI .682 
TI3 <--- TI .825 
TI4 <--- TI .853 
TI5 <--- TI .820 
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Estimate 
KO1 <--- KO .822 
KO2 <--- KO .724 
KO3 <--- KO .824 
KO4 <--- KO .618 
KO5 <--- KO .650 
Variances: (Group number 1 - Default model) 
   
Estimate S.E. C.R. P Label 
KP 
  
.499 .110 4.529 *** par_15 
z1 
  
.562 .111 5.056 *** par_16 
z2 
  
.332 .081 4.115 *** par_17 
e4 
  
.372 .062 6.013 *** par_18 
e3 
  
.409 .071 5.750 *** par_19 
e2 
  
.194 .045 4.265 *** par_20 
e1 
  
.401 .062 6.463 *** par_21 
e10 
  
.440 .067 6.600 *** par_22 
e11 
  
.513 .076 6.737 *** par_23 
e12 
  
.300 .052 5.775 *** par_24 
e13 
  
.290 .055 5.273 *** par_25 
e14 
  
.297 .051 5.847 *** par_26 
e5 
  
.289 .057 5.052 *** par_27 
e6 
  
.346 .055 6.245 *** par_28 
e7 
  
.299 .060 5.023 *** par_29 
e8 
  
.535 .078 6.893 *** par_30 
e9 
  
.532 .079 6.704 *** par_31 
Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 
   
Estimate 
KO 
  
.068 
TI 
  
.293 
KO5 
  
.423 
KO4 
  
.382 
KO3 
  
.679 
KO2 
  
.525 
KO1 
  
.676 
TI5 
  
.672 
TI4 
  
.727 
TI3 
  
.681 
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Estimate 
TI2 
  
.466 
TI1 
  
.516 
KP1 
  
.507 
KP2 
  
.752 
KP3 
  
.626 
KP4 
  
.573 
Total Effects (Group number 1 - Default model) 
 
 
Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model) 
 
KP KO TI 
KO -.261 .000 .000 
TI .522 -.149 .000 
KO5 -.170 .650 .000 
KO4 -.161 .618 .000 
KO3 -.215 .824 .000 
KO2 -.189 .724 .000 
KO1 -.215 .822 .000 
TI5 .428 -.122 .820 
TI4 .445 -.127 .853 
 
KP KO TI 
KO -.287 .000 .000 
TI .507 -.131 .000 
KO5 -.231 .804 .000 
KO4 -.212 .740 .000 
KO3 -.294 1.024 .000 
KO2 -.229 .796 .000 
KO1 -.287 1.000 .000 
TI5 .576 -.149 1.138 
TI4 .650 -.168 1.282 
TI3 .592 -.153 1.168 
TI2 .494 -.128 .975 
TI1 .507 -.131 1.000 
KP1 .909 .000 .000 
KP2 1.083 .000 .000 
KP3 1.169 .000 .000 
KP4 1.000 .000 .000 
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KP KO TI 
TI3 .431 -.123 .825 
TI2 .356 -.101 .682 
TI1 .375 -.107 .718 
KP1 .712 .000 .000 
KP2 .867 .000 .000 
KP3 .791 .000 .000 
KP4 .757 .000 .000 
 
Direct Effects (Group number 1 - Default model) 
 
KP KO TI 
KO -.287 .000 .000 
TI .469 -.131 .000 
KO5 .000 .804 .000 
KO4 .000 .740 .000 
KO3 .000 1.024 .000 
KO2 .000 .796 .000 
KO1 .000 1.000 .000 
TI5 .000 .000 1.138 
TI4 .000 .000 1.282 
TI3 .000 .000 1.168 
TI2 .000 .000 .975 
TI1 .000 .000 1.000 
KP1 .909 .000 .000 
KP2 1.083 .000 .000 
KP3 1.169 .000 .000 
KP4 1.000 .000 .000 
Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 
 
KP KO TI 
KO -.261 .000 .000 
TI .483 -.149 .000 
KO5 .000 .650 .000 
KO4 .000 .618 .000 
KO3 .000 .824 .000 
KO2 .000 .724 .000 
KO1 .000 .822 .000 
TI5 .000 .000 .820 
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KP KO TI 
TI4 .000 .000 .853 
TI3 .000 .000 .825 
TI2 .000 .000 .682 
TI1 .000 .000 .718 
KP1 .712 .000 .000 
KP2 .867 .000 .000 
KP3 .791 .000 .000 
KP4 .757 .000 .000 
Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 
 
KP KO TI 
KO .000 .000 .000 
TI .038 .000 .000 
KO5 -.231 .000 .000 
KO4 -.212 .000 .000 
KO3 -.294 .000 .000 
KO2 -.229 .000 .000 
KO1 -.287 .000 .000 
TI5 .576 -.149 .000 
TI4 .650 -.168 .000 
TI3 .592 -.153 .000 
TI2 .494 -.128 .000 
TI1 .507 -.131 .000 
KP1 .000 .000 .000 
KP2 .000 .000 .000 
KP3 .000 .000 .000 
KP4 .000 .000 .000 
Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 
 
KP KO TI 
KO .000 .000 .000 
TI .039 .000 .000 
KO5 -.170 .000 .000 
KO4 -.161 .000 .000 
KO3 -.215 .000 .000 
KO2 -.189 .000 .000 
KO1 -.215 .000 .000 
TI5 .428 -.122 .000 
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KP KO TI 
TI4 .445 -.127 .000 
TI3 .431 -.123 .000 
TI2 .356 -.101 .000 
TI1 .375 -.107 .000 
KP1 .000 .000 .000 
KP2 .000 .000 .000 
KP3 .000 .000 .000 
KP4 .000 .000 .000 
 
Modification Indices (Group number 1 - Default model) 
Covariances: (Group number 1 - Default model) 
 
M.I. Par Change 
e8 <--> KP 4.409 .112 
e7 <--> z2 4.070 -.076 
e6 <--> e9 4.963 .100 
e13 <--> e5 5.290 -.084 
e11 <--> e5 5.548 .103 
e11 <--> e13 5.797 -.103 
e10 <--> e7 12.203 -.146 
e10 <--> e11 17.078 .201 
e2 <--> e10 6.295 -.090 
e3 <--> e1 5.306 -.101 
e4 <--> e6 4.643 -.085 
Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   
M.I. Par Change 
KO4 <--- KP 4.409 .224 
KO3 <--- TI2 5.827 -.147 
KO3 <--- TI1 11.521 -.212 
TI2 <--- TI1 7.474 .199 
TI1 <--- KO3 6.910 -.177 
TI1 <--- TI2 8.435 .193 
KP2 <--- TI1 6.261 -.134 
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Model Fit Summary 
CMIN 
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 31 118.330 74 .001 1.599 
Saturated model 105 .000 0 
  
Independence model 14 906.696 91 .000 9.964 
RMR, GFI 
Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default model .057 .880 .830 .620 
Saturated model .000 1.000 
  
Independence model .313 .363 .264 .314 
Baseline Comparisons 
Model 
NFI 
Delta1 
RFI 
rho1 
IFI 
Delta
2 
TLI 
rho2 
CFI 
Default model .869 .840 .947 .933 .946 
Saturated model 1.000 
 
1.000 
 
1.000 
Independence model .000 .000 .000 .000 .000 
Parsimony-Adjusted Measures 
Model PRATIO PNFI PCFI 
Default model .813 .707 .769 
Saturated model .000 .000 .000 
Independence model 1.000 .000 .000 
NCP 
Model NCP LO 90 HI 90 
Default model 44.330 18.555 78.025 
Saturated model .000 .000 .000 
Independence model 815.696 722.841 915.997 
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FMIN 
Model FMIN F0 LO 90 HI 90 
Default model 1.020 .382 .160 .673 
Saturated model .000 .000 .000 .000 
Independence model 7.816 7.032 6.231 7.897 
RMSEA 
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 
Default model .072 .046 .095 .074 
Independence model .278 .262 .295 .000 
AIC 
Model AIC BCC BIC CAIC 
Default model 180.330 189.538 265.958 296.958 
Saturated model 210.000 241.188 500.028 605.028 
Independence model 934.696 938.854 973.366 987.366 
ECVI 
Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 
Default model 1.555 1.332 1.845 1.634 
Saturated model 1.810 1.810 1.810 2.079 
Independence model 8.058 7.257 8.922 8.094 
HOELTER 
Model 
HOELTER 
.05 
HOELTER 
.01 
Default model 94 104 
Independence model 15 17 
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